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Nykypaivana myds pienen yrityksen tydhyvinvointiin ja tyéhyvinvoinnin kehittami-
seen kiinnitetddn enemman huomiota. Taméa on tarkeaa, koska hyvinvoiva henki-
|6sto ja tydyhteist ovat yrityksen menestyksen kannalta keskeisia tekijoita.

Tama on toiminnallinen opinnaytetyd, jonka tavoitteena oli tehda pienen yrityksen
tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma, joka sisdltaa tyohyvinvoinnin toimenpide-
ohjelman. Toimenpideohjelma tehtiin, koska toimeksiantajayrityksen tyohyvinvointi
tarvitsee kokonaisvaltaista kehitysta.

Yrityksella ei ole aiemmin ollut tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaa. Suunni-
telman teossa kaytettiin kirjallisuutta, Internet-lahteita, keskusteluja tyoterveyshuol-
lon vastaavan tyoterveyshoitajan kanssa seka opinnaytetyon tekijan tydkokemusta
yrityksen esimiehena.

Toiminnallisen opinnaytetyon tuloksena tehty kehittdmissuunnitelma mukailee
Rauramon kehitteleméa Tyohyvinvoinnin portaat -mallia. Mallissa kasitellaan ih-
misten perustarpeita suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutusta motivaati-
oon.

Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaa tukeva toimenpideohjelma toimii yrittajal-
le tyOkaluna ja apuvalineena tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa kehittamisessa.
Toimenpideohjelmassa kaydaan lapi, mita asioita tulisi ottaa huomioon tyéhyvin-
voinnin kehittdmisessa, jotta tuloksena olisivat hyvinvoivat tydntekijat ja tydyhteiso.
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Nowadays, increasingly more attention is paid also to occupational welfare in
small companies and to its promotion. This is important, because wellbeing em-
ployees and work community are the key factors to success in business.

This is a functional thesis, the aim of which was to make an occupational welfare
promotion programme for a small company. The occupational welfare promotion
programme also includes an action programme. It was made because the com-
pany’s occupational welfare needed comprehensive development.

The company did not have an occupational welfare promotion programme before.
While making the programme, the literature, Internet sources, discussions with
occupational health services and the author’s experience as the company’s supe-
rior were used as the basis.

The occupational welfare promotion programme, which is a result of this thesis,
was made by adjusting The Stairs of Occupation Welfare model, developed by
Rauramo. That model deals with human basic needs in relation to employment
and the impact of those needs on motivation.

The action programme, which supports the occupational welfare promotion pro-
gramme, is a tool for the entrepreneur when comprehensive occupational welfare
is promoted. The action programme is about what things should be taken into ac-
count in promoting occupational welfare in order that the results be wellbeing em-
ployees and work community.
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1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessorin Guy Ahosen mukaan tyéhyvinvoinnin
tuotto voi olla jopa kymmenkertainen ty6hyvinvoinnin investointeihin verrattuna.
Tyo6oloja muuttamalla parempaan voidaan pienentaa tuotantokustannuksia ja siten

parantaa tuottavuutta. (Liséa tyovuosia ja tuottavuutta 2010.)

Tyohyvinvointi tyopaikalla on monen asian summa, siihen vaikuttavat ilmapiiri tyo-
paikalla, tydn hallinnan tunne, organisaation piirteet, esimiestoiminta sekd myo6s
se, kuinka tydntekija tydyhteisonsa tuntee ja ndkee (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 9).

Tyohyvinvoinnin kehittamista koskevaa uutta, ajankohtaista yleistietoa on saatavil-
la erittdin paljon. Tah&n opinnaytetydhon tarvittiin tietoa siitd, kuinka pienessa yri-
tyksessa kehitetddn tydhyvinvointia aivan arkisilla toimenpiteilla. Pientd yritysta
koskevaa tydhyvinvoinnin kehittamisen tasmatietoa ei niinkaan loytynyt. Se johtuu
varmasti siita, etta jokainen yritys on erilainen ja siella tydskentelee erilaisia ihmi-
sid ja siten jokainen yritys tarvitsee aivan omat tyéhyvinvointia koskevat toimenpi-

teensa.

Opinnaytetyon tekija tyoskentelee yrityksessa, jolle opinnaytety6 tehtiin. Yritykses-
sa kaivattiin huomion kiinnittdmista pieniin asioihin, joilla tydéhyvinvointia kehite-
taan, kuten esimerkiksi otetaan henkilékunnan ilmoitustaulun parempaan kaytt6éon,
tehdaan tiedotettavat asiat paperimuotoon ja laitetaan ilmoitustaululle, jotta kaikki
tyontekijat saavat saman tiedon. Aivan kuten opinnaytetyon p&&otsikossa kerro-

taan, pienilla teoilla on suuri merkitys tyéhyvinvoinnin kehittamisessa.

Tama on toiminnallinen opinnéytetyd, jossa tavoitteena oli laatia pienen yrityksen
tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma, joka sisdltaa toimenpideohjelman. Tama
on toimeksiantajayrityksen ensimmainen tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma,

joten toimenpiteet ovat alku yrityksen tydhyvinvoinnin jatkuvalle kehittdmiselle.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma ja toimenpideohjelma on tarkoitettu l&hin-

na yrittajalle tyokaluksi ja apuvalineeksi tydhyvinvoinnin kehittdmistyon aloittami-



sessa. Mutta samalla kehittamissuunnitelman tekeminen on viesti koko henkilos-

tolle siita, ettd yritys haluaa panostaa henkilokunnan tydhyvinvointiin.

Taman opinnaytetydn kohdeyrityksessakin ajatellaan tydhyvinvointia investointina
tahan hetkeen ja tulevaisuuteen. Yrityksessa uskotaan, etté tydhyvinvointia kehit-
tamalla saadaan lisda tyoniloa ja motivaatiota henkilostoon seka koko tydyhtei-

s60On ja sita kautta parannetaan yrityksen tuottavuutta.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Mita on tydhyvinvointi?

"Antiikin Kreikan nelja hyvetta olivat: kaytannollinen viisaus, rohkeus, oikeamieli-
syys ja kohtuullisuus. Olisiko naistad aineista tyohyvinvoinnin rakentamiseen?”
(Rauramo 2008,13.)

Tyobhyvinvointi tarkoittaa terveellistd, tuottavaa ja turvallista tyota yrityksessa, jossa
tyoyhteist ja ammattitaitoiset tyontekijat toimivat yhdesséa hyvin johdettuina. Kaikki
henkilot tydyhteistsséa kokevat tyonsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi. (Pienyrityksen
tyoymparisto 2011.)

Paasivaaran (2009, 17) mukaan jokainen ihminen kokee tydhyvinvoinnin omalla
tavallaan, mutta tyéhyvinvoinnissa on kyse aivan tavallisista arkisista asioista: ku-
ten siitd, miten tyot sujuvat arjessa. Kaikki jasenet tyoyhteisfssa vaikuttavat tyohy-
vinvointiin. Hyva tydilmapiiri heijastuu tydyhteisdon innostuksena, tyonilona ja hy-

vana mielena.

Tybhyvinvointi on tydpaikalla monen asian summa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat
esimiestoiminta, organisaation piirteet, ilmapiiri, tydn hallinnan tunne ja myds se,

miten tyontekija nakee tyoyhteisonsa. (Manka ym. 2007, 8.)

Suomalaisten yrittajien mielesta tydhyvinvointi koostuu tyénhallinnasta, ammatti-
taidosta ja fyysisesta kunnosta. Naista asioista yrittdjat uskovat syntyvan innostuk-
sen tunnetta ja tyon iloa. Se, ettd on aamulla mukava lahte& tdihin, on yrittajien

mielesté tydhyvinvointia. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7.)

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tybhyvinvointia kehitetd&n tydpaikoilla monista eri lahtokohdista. Vahimmaisvaa-
timuksena voidaan pitaa sita, etta tyooloja kehitetadn tydpaikalla vastaamaan lain-
saadannon vaatimuksia. Tyoyhteistsséa se tarkoittaa kaytdnnéssa tyoturvallisuus-

lain (L 23.8.2002/738) pykélien noudattamista. Ty6turvallisuuslaki



(L 23.8.2002/738) velvoittaa tydnantajia huolehtimaan tydyhteisdssa tyontekijdiden
terveydesta ja turvallisuudesta tyossa. Laissa terveydella tarkoitetaan my6s hen-

kista terveytta.

Usein unohdetaan se, etta tydyhteisdssa on taitoa kehittamiseen ja kaikki osaami-
nen on jo siella valmiina. Selvitettdva on, kuinka se vain otettaisiin kayttéon? Tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisessa kehitetddn ihmisten tyota, ja nailla tyontekijoilla on
usein realistisia ja hyvia ajatuksia siita, kuinka tydolosuhteita saataisiin parem-
maksi. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen pitda ottaa henkildsté mukaan, silla kun
yritysta kehitetdan parempaan suuntaan myos tyontekijdiden into muuttaa asioita
lisaantyy. (Tyosta hyvinvointia 2010, 37.)

Merkittavia tyéhyvinvointiin liittyvia vaikutuksia on saatu aikaan monipuolisella ty6-
hyvinvoinnin kehittamisella. Téarkeintd on, ettd luodaan ty6olot, joissa on helppo
tyoskennelld, eika vain korjata yrityksessa jo olevia ongelmakohtia. Nain saadaan
aikaan vaikutus, joka saastaa myos kustannuksia tehokkaasti. (Manka 2011, 48.)

Havusen ja Lavikkalan (2010, 68) mukaan tavoitteena tyohyvinvoinnin kehittami-
sessa tulee olla suorituskyvyn ja tuottavuuden kehittaminen siten, ettéa laatu tyo-
elamassa paranee. Eli kaytdnnossa tyontekoa pyritdan kehittdmaan niin, etta yri-
tysten tekema tulos on hyva ja etta tyontekijat voivat hyvin. Opinnaytetydn tekijan
mielesta tyohyvinvoinnin kehittdminen tulee nahda investointina tulevaisuuteen, ei

pelkastaan taman hetken kuluerana.

Syketta tyohon -palvelu. Vuoden 2012 alussa Tyo0turvallisuuskeskus (Tyohyvin-
voinnin kohtaamispaikka 2012) TTK avasi uuden, maksuttoman, sahkoisen tyohy-
vinvoinnin kohtaamispaikan, s&hkoisen tydalustan jossa, on paljon tietoa saatavilla
tydhyvinvoinnista. Tama palvelu on suunniteltu erityisesti pk-yrittdjille tydhyvin-
voinnin perustyon tekemiseen ja kehittdmiseen. Palvelussa on saatavilla tyohyvin-
voinnin perustietoa tydhyvinvoinnin johtamisesta, toimivasta tydymparistosta, tyén
vaaroista ja kuormituksen hallinnasta, osaamisen kehittamisesta seka terveydesta
ja tyokyvysta. Palvelussa on myods kyselytyotkalu, tietopankki ja asiantuntija-apu

osiot.

Hallitusohjelma 2011. Tyokyvyttomyyden ehkéisemista ja tydhyvinvoinnin vahvis-

tamista lahestytaan hallitusohjelmassa useasta suunnasta. Paaministeri Jyrki Ka-



taisen hallitusohjelmaan kuuluu ty6elaman kehittdmisstrategia. Se on osana halli-
tuksen kilpailukyvyn vahvistamisen, tyollisyyden ja kestavan talouskasvun paino-
pistealuetta. Tyoministeri Lauri Ihalaisen vetaman kehittamisstrategian tavoitteena
on parantaa tyon tuottavuutta, tyéhyvinvointia, tydelaman laatua ja tyodllisyysastet-
ta. Strategiatydn on maara valmistua huhtikuun 2012 loppuun mennessa. (Tyo-
elaman kehittamisstrategia 2012.)

Tuottavuus ja tyéhyvinvointi. Koiviston (2011) mukaan tydympéaristoa ja tydolo-
ja kartoittaneet tutkimukset osoittavat, etta tyoilmapiirin, tyéolojen parantamiseen
ja johtamiseen, perehdyttdmiseen, siisteyteen ja jarjestykseen panostaminen kas-
vattavat tuottavuutta huomattavasti. Samalla poissaolot ja tyGtapaturmat vahene-
vat merkittdvasti. Tuottavuuden kehittdminen ei valttdmattd vaadi huomattavia
toimenpiteitd eikd se kasvata kustannuksia. Ahola (2011, 119) ajattelee etta tyo-
hyvinvointi liittyy talouteen sek& kulujen etta tuottavuuden kautta. Tyon sujuessa
hyvin, sen toiminta on tuloksekasta ja tyonjalki on laadukasta. Hyvin pitkélle samat

asiat, mitka ovat vaikuttavia tekijoita tyon sujumiseen, edistavat myos terveytta.

Potentiaali-menetelma. Towards Better Work and Well-being -konferenssi, joka
jarjestettiin Helsingissa 10. - 12.2.2010. Paateemana olivat toimintamallit, jotka
edistavat tyopaikkojen tuloksellisuutta seka tyontekijoiden hyvinvointia. Tassa tilai-
suudessa Guy Ahonen, Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori, kertoi Potentiaali-
menetelmasta joka on kehitetty yhdessa ruotsalaisen ohjelmistoyrityksen, Miljéda-
tan kanssa. Menetelmélld voidaan havainnollistaa, miten tydolojen muuttamalla
parannetaan yrityksen tuottavuutta seka vaikutetaan tuotantokustannuksiin. Talla
menetelmalla voidaan laskea tydhyvinvoinnin tuotto. Investointiin verrattuna tyéhy-
vinvoinnin tuotto voi olla jopa kymmenkertainen. Vuosittain Suomessa sijoitetaan
liki kaksi miljardia euroa tyohyvinvointiin. Huomattavaa on, ettd tdm& summa on
alle kymmenesosan siitéd, mitéd tapaturmat, sairaspoissaolot ja ennenaikainen ela-

koityminen maksavat vuosittain. (Lisaa tyovuosia ja tuottavuutta 2010.)

2.3 Tyohyvinvoinnin kehittdmistavat

Tyoyhteison ja ty6hyvinvoinnin kehittamiseen on olemassa paljon erilaisia l&hes-

tymistapoja ja kehittdmiskeinoja. Mika menetelma tydhyvinvoinnin kehittdmiseen
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valitaan, riippuu tydyhteison mieltymyksista seka tilanteesta. (Kehittamismenetel-
mi& ja lahestymistapoja 2006.) Erilaisia lahestymistapoja ovat esimerkiksi:

Voimavara- ja ratkaisukeskeinen lahestymistapa. Tama ajattelu- ja tyotapa
kohtaa elaman ongelmat ja haasteet myonteiselld tavalla. Pulmiin halutaan luovia
ratkaisuja korostamalla voimavaroja, toiveikkuutta, yhteisty6ta ja edistysta. Ratkai-
Su- ja voimavarasuuntautuneen tyon ominaispiirteitd ovat Ratkesin verkkojulkaisun

(Ratkaisukeskeisyys pahkinankuoressa, [viitattu 26.3.2012]) mukaan:

— Asiakaslahtoisyys. Asiakas voi olla esimerkiksi tydyhteiso tai ryhma. Tyo-
yhteis6 ei joudu hyvaksymaan muiden maarittelemid tavoitteita, vaan
asettaa omat tavoitteensa.

— Tavoitelahtoisyys ja tulevaisuussuuntautuneisuus. Painopiste keskuste-
luissa on tavoitteissa ja siina kuinka tydyhteiso ne saavuttaa.

— Voimavarakeskeisyys. Tydyhteison menneisyytta katsotaan voimavarana.
Hyddynnetaan tavoitteiden saavuttamisessa tai pulmien ratkaisemisessa
tyoyhteisbn osaamista, kykyja ja taitoja.

— Poikkeuksien ja edistyksen huomioiminen. Edistys, joka tapahtuu tavoit-
teen suuntaan on tarked& huomioida. Tarkastellaan niita hetkia ja aikoja,
kun tavoite on vaikka vain osaksi toteutunut tai sité hetke&, kun vaikeudet
ovat paremmin hallinnassa.

— Luovuus, leikkisyys, huumori ja myodnteisyys. Tama ajattelutapa tukee
tyoyhteison vahvoja puolia. Syntyy uusia nakdkulmia ja sen lisaksi testa-
taan ja ideoidaan uusia ratkaisuvaihtoehtoja.

— Konstruktiivinen ndkemys ja hyddyntaminen. Tama tyémuoto ei ole kaa-
voihin kangistunut, siihen on mahdollista liittd&a lainattuja ideoita toisista
tydomuodoista. Esimerkiksi narratiivisen terapian ulkoistamista, tarinoita,
kognitiivisen terapian harjoituksia, paradoksaalisia kotitehtavid ja niin
edelleen.

— Kannustus ja yhteistyd. Tyoyhteison laheiset ja verkostot koetaan voima-
varana ja heidan kanssaan voidaan tehdéa yhteistydtd ongelmien ratkai-
suissa. Eri osapuolille edistymisen kertominen kiitosten ja aidon mydntei-

sen palautteen muodossa on tarkeé osa tyota.
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Osallistava kehittamismenetelma. Tamé& menetelma tarjoaa kehittajalle useita
etuja. Ratkaisu, joka on yhdessa kehitetty, on parempi kuin ainoastaan ulkopuolel-
ta tulevat ratkaisuehdotukset kehittdmisongelmaan. Tyodyhteis6on kuuluvat henki-
|6t tietavat parhaiten tydyhteison haasteet ja ongelmat. Ryhmaan tulee lisdéa ulko-
puolinen tutkija, joka tuo mukanaan teoreettisen osaamisen ja ulkopuolisen nako6-
kulman. llman tata osaamista ja ndkdkulmaa naitéa ongelmia tai haasteita on vai-
kea ratkaista. Kun tydyhteiso 16ytaa itse ratkaisun ongelmaan, tydyhteisén on se
helpompi hyvaksya kuin, jos ratkaisu olisi ainoastaan ulkopuolisen tutkijan tekema.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 59.)

Muutoslaboratorio on osallistava kehittamistydon menetelma. Taman menetelman
avulla tydyhteis6 voi tehda pitkajéanteista toiminnan kehittamista, paivakohtaisen
ongelmanratkaisun sijasta. Muutoslaboratoriossa yhdistetdan kehittdmiskokonai-
suudeksi jokapaivaiseen tyontekoon liittyvat kehittamishankkeet ja strategisen ta-
son kehittamishankkeet. Muutoslaboratorio ei ole prosessi, joka téahtaa nykytoi-
minnan parantamiseen, eikd myoskaan valmiiden, jo olemassa olevien ratkaisujen
toteuttamisvaline. Muutoslaboratorion avulla pyritd&n tunnistamaan toiminnan ra-
kenteisiin aikojen kuluessa muodostuneet ristiriidat, loytamaan ja jarjestelemaan

ne, ja ldytamaan niille uusia innovatiivisia ratkaisuja. (Muutoslaboratorio 2008.)

Systeeminen lahestymistapa. Lahestymistapa katsoo tydyhteisdjen ja organi-
saatioiden olevan tiukassa yhteydessa toisiinsa. Jos jossain tydyhteison osassa
on ongelmia, se vaikuttaa koko organisaatioon. Tama tarkoittaa tydyhteisén kehit-
tamisessa sita, ettd kun kehitetdén yhta tydyhteison osaa, siita heijastuu kehitta-
mishaasteita ja vaikutuksia myds tydyhteison muihin osiin. Tarke&a on, etta jokai-
nen ndkee oman tehtdvansa seké kokonaisuuden ja sen, etté jokainen osallistuu
kehittamistybhon. Kanssakaymisen parantamisessa nahdaan muutoksentekijdna
ihmisten valiset keskustelut. Organisaatiossa tdma tarkoittaa sitd, etta kiinnitetdan
huomiota keskusteluihin, kun ratkaistaan ongelmia. (Kehittdmismenetelmia ja la-

hestymistapoja 2006.)

Metal Age -kehittamismenetelma. Tassa kehittamismenetelméassa, kuten sys-

teemisessa lahestymistavassakin, painotetaan huomion kiinnittamista ihmisten
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valisiin keskusteluihin. Metal Age -kehittamismenetelmassa saman poydan ympa-
rille kootaan edustaja joka henkilostoryhmasta seka henkiléstdoryhmien esimiehet.
Yhteis- ja parikeskusteluilla saadaan henkildiden mielenkiinto heraamaan tyéhy-
vinvoinnin kehittdmiseen. Naissa keskusteluissa ongelmakohdat tydpaikalla tule-
vat esiin. Yhdessa miettien typaikan ongelmakohdista tehdaan lista, jossa on-
gelmakohdat on laitettu tarkeysjarjestykseen. Taté listaa aletaan kasitella valitto-
masti. Metal Age -menetelman hyoédyt ndhdaén organisaatio-, tydyksikko- ja yksi-
|6tasolla. Yksilotasolla tyontekijdiden osaaminen ja toiminta-, ty6- ja tyollistymisky-
ky kasvavat. Samalla terveys ja tydhyvinvointi paranevat. My6s syrjaytymis- ja
tyduupumusriskit pienentyvat. Tyohyvinvoinnin parantuminen ja ongelmiin tarttu-

minen nakyvat myos organisaation tuottavuudessa. (Tarkka 2012.)

Toiminnallinen kehittdmismenetelma. Voidaan puhua myds tarinallisesta tai
kokemuksellisesta kehittamismenetelmasta, koska toiminnalliset kehittamismene-
telmat perustuvat siihen, etta tarina rakennetaan henkiléon kokemukseen perustu-
vasta aineistosta. Kun naita menetelmia kaytetaan, pyritdan kertomuksen avulla
luomaan yhteys henkilon omaan sisaiseen tarinaan, emotionaaliseen kokemuk-
seen. Taman lisdksi toiminnalliset harjoitukset saavat aikaan rentoa tunnelmaa,
parantavat henkildiden kanssakaymista seka antavat elamanilon kokemuksia. Kun
puhutaan toiminnallisista menetelmista, puhutaan usein myds psykodraamamene-
telmistd. Psykodraamamenetelmiin kuuluu rooliharjoittelu, sosiodraama, sosiomet-
ria, psykodraama seka tarinateatteri. Aiheet, joita psykodraaman avulla kaydaan
lapi voivat olla esimerkiksi yhteisdon tai yhteiskuntaan liittyvia tapahtumia, osallis-
tujien henkilokohtaisia tai koko ryhmalle yhteisia asioita. Osallistujat ottavat eri roo-
leja ja tekevat nayttamolle eri tapahtumia ja tilanteita. Toiminnalliset menetelmat -
kasite sisaltda ylla mainitut psykodraamamenetelmat seké niiden tekniikat. Naita
kaikkia menetelmia voidaan soveltaa ja kayttda esimerkiksi konsultaatiossa ja kou-
lutuksessa. (Riitaoja 2008, 25-28.)

2.4 Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma

Rauramon (2008, 181) mukaan ty6hyvinvointisuunnitelma tehdaan tydyhteisén

omista lahtdkohdista. Perustana on tydpaikalla tehty nykytilan arviointi. Suunnitel-
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maa kannattaa rakentaa realistisin tavoittein ja pienin askelin. Kehittamiskohteet
on hyva asettaa tarkeysjarjestykseen ja suunnitelmassa kannattaa ottaa kattavasti
huomioon tyéhyvinvoinnin eri osa-alueet. Tydhyvinvointisuunnitelman tarkoitukse-

na on tukea tydyhteiséa padsemaan yhteisesti sovittuun paamaaraan.

Suunnitelma toimii yrittajalle tietovarastona ja karttana, johon voi useidenkin vuo-
sien kuluttua palata. Kun tydhyvinvointia kehitetd&n yrityksen strategisena menes-
tystekijana, silloin suunnitelmasta on hyoétya. (Hyvinvointi syntyy suunnitellen
2009.)

Rissanen (2002, 178) toteaa kirjassaan, etta hyva kehityssuunnitelma ja varsinkin
sen tekeminen kehityshankkeena antaa organisaatiolle mahdollisuuden oppimi-
seen. Nain tehden kehitysprojektista saadaan yritykselle merkittavaa lisdarvoa,

joka tuo yritykselle lisdé osaamista, kilpailukykyé ja tuottavuutta.

Tyobhyvinvoinnin portaat -malli on tydhyvinvoinnin kaytdnnénlaheinen toiminta-
malli, jonka avulla pyritd&n tyohyvinvoinnin pitkajanteiseen, suunnitelmalliseen
kestavaan kehittdmiseen. Malli perustuu Maslowin tarvehierarkiateoriaan. Malli on
rakennettu hyddyntamalla ja vertaamalla jo olemassa olevia tyohyvinvoinnin edis-
tamisen ja tyokykya yllapitavan toiminnan malleja, ja sitten niiden siséaltéja on yh-
distetty tarvehierarkian mukaisesti. (Rauramo 2008,34.)

Tyohyvinvoinnin portaat -malliin sisaltyvat psykofysiologiset perustarpeet, turvalli-
suuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Seuraavassa
kaydaan lapi Tybhyvinvoinnin portaat -mallin tarpeet Rauramon (2008, 35) mu-

kaan:

— Psykofysiologiset perustarpeet. Perustarpeiden katsotaan tayttyvan
kun ty6 on tekijdlleen sopivan kuormittavaa ja hanella on myés mahdolli-
suus virikkeelliseen vapaa-aikaan. ValttAmattomia ovat lisaksi likkunta,
laadukas ja riittava ravinto seka sairauksien ennaltaehkaisy ja hoito. Talla
portaalla tyterveyshuollon rooli on merkittava tukiorganisaationa.

— Turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tarve tayttyy, kun henkilélla ovat
turvalliset toimintatavat ja turvallinen tydymparisto, pysyva tydsuhde ja

toimeentulon mahdollistava palkkaus seka tasa-arvoinen, oikeudenmu-
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kainen tydyhteisd. TyOyhteisossa tama tarkoittaa tydsuojelutoimintaa, ris-
kienhallintaa seka osallistuvaa suunnittelukaytantoa.

— Liittymisen tarve. Liittymisen tarpeeseen vaikuttavat tydyhteison yhteis-
henkeen vaikuttavat toimet, henkildstosta ja tuloksesta huolehtiminen.
Luottamus, avoimuus ja vaikutusmahdollisuudet omassa tydyhteistssa
ovat keskeisia arvoja liittymisen tarpeen tayttamisessa. Myos tarkeita asi-
oita ovat tyon kehittdminen yhdessé, kokouskaytannot ja hyvat esimies-
alaissuhteet.

— Arvostuksen tarve. Eettisesti kestavat arvot sek& missio, visio ja strate-
gia, nama ovat tuottavuutta ja hyvinvointia edistavia asioita. Nama asiat
nakyvat tydyhteistn jokapaivaisessa toiminnassa. Toiminnan kehittami-
nen ja arviointi, palkka ja palkitseminen ja oikeudenmukainen palaute
ovat osa tyoyhteison arkea.

— Itsenséa toteuttamisen tarve. Itsensa toteuttamisen tarvetta edistavét se-
ké& yhteison ettd yksilon oppimisen tukeminen ja osaamisen vahvistami-
nen. Tavoitteena on henkildsto, joka kehittaa itseaan aktiivisesti ja joka
ymmartaa, mita tarkoittaa elinikdinen oppiminen. Osaamisen kehittaminen
tukee yrityksen visioita ja tavoitteita. Ty0 tarjoaa mahdollisuudet omien
edellytysten hyddyntamiseen, oppimiskokemuksien hankintaan seka oi-
valtamisen iloon. Myds tydolojen ja tydymparistdn viihtyvyyteen kiinnite-

taan huomiota.

2.5 Tyohyvinvoinnin toimenpideohjelma

Yritykselle tehdyn tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaan siséltyvan toimenpi-
deohjelman pohjana kaytettiin edella esitettya Tydhyvinvoinnin portaat -mallia. Ta-
ta kyseistd mallia kaytettiin, koska tdssa mallissa saadaan tuotua esiin tyohyvin-
vointiin kuuluvia asioita hyvin kattavalla tavalla seka malli on helppo jokaisen lukea
ja ymmartaa. Malli on esitetty tiivistetysti kuviossa 1.
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Itsensa toteuttamisen tarve
Kannustaminen kouluttautumiseen
Tydn kautta oppiminen
Tyénkierto

Yrittajan kouluttautuminen

Arvostuksen tarve
Organisaatio
Johtaminen
Esimiestyd
Kehityskeskustelut
Motivointi, palaute

Liittymisen tarve
Tydyhteisd

Tydyhteisdn ilmapiiri
Tydyhteisén pelisdanndat
Tyankuvat

Tiedonkulku

Turvallisuuden tarve
TyGsuojelutoiminta
Tydturvallisuus

Tarkeat puhelinnumerot
Tydterveyshuolto

Psykofysiologiset perustarpeet
Tyoterveyshuolto

- varhaisen puuttumisen malli

- yrittajan tydterveyshuolto
Henkildkunnan kahvi -ja ruokatauot

Kuvio 1. Yrityksen ty6hyvinvoinnin toimenpideohjelmaan otetut asiat Tydhyvin-
voinnin portaat-mallia mukaillen (Rauramo 2008).

Psykofysiologiset perustarpeet

Tyoterveyshuolto.  Tyoterveyshuolto  perustuu  ty6terveyshuoltolakiin - (L
21.12.2001/1383). Tyoterveyshuolto tahtdd seka tyontekijoiden tydkyvyn ja ter-
veyden edistdmiseen seka tyostd aiheutuvien haittojen ehkaisyyn. Kaikkia tyénan-
tajia koskee tyoterveyshuoltolain ennaltaehkéaiseva toiminta. Jos yrityksessa on

vain yksi tyontekija, tydterveyshuolto on myds silloin jarjestettava. (Kinnunen, Feldt
& Mauno 2005, 332.)

Mattilan ja Rauramon (2010, 2) mukaan varhaisella tuella tarkoitetaan niita tuki-

toimia, jotka aloitetaan henkilon tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn parantamiseksi. Var-
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haisen tuen malli rakennetaan tukemaan keskeisia tyokyvyn osa-alueita kattavasti.
Mallin avulla on helpompi ottaa puheeksi kipeitd, vaikeitakin asioita. Varhaisen
tuen -mallia kehotettiin ja suositeltiin otettavaksi kayttoén myds pienissa yrityksis-
sa, koska pienissa yrityksissd on samat ongelmat kuin suurissakin. (Tydsta hyvin-
vointia -ty6terveystapahtuma 2011). Kun malli on kaytossa yrityksessa, tydnantaja
saa 60 % korvauksen lakisaateisista tyoterveyshuollon palveluista. Normaalisti

korvaus on 50 %. (Aktiivinen tuki yhteistoiminnan 2011.)

Mydskaan ei sovi unohtaa yrittajan tyéterveyshuoltoa. Suomen Yrittajien (Tyokyky
ja -hyvinvointikysely 2010) tekeméan tyokyky- ja tybhyvinvointikyselyssa, yrittajat
arvostavat huomattavasti myos omaa tyokykyaan ja tyohyvinvointiaan. Mutta silti
itselleen oman tyoterveyshuollon on hankkinut vain 56 % yrittajista. Ei riita, etta
tyontekijoille jarjestetddn tydterveyshuoltoa, yrittajat tarvitsevat sitéd aivan samalla

tavalla.
Turvallisuuden tarve

Tydsuojelutoiminta. Kun kehitetddn tydpaikkaa turvalliseksi, kannattaa hyodyn-
tdaa moniammatillista yhteistyota ja laajaa osallistumista. Ty6turvallisuuden ja tyo-
hyvinvoinnin kehittamisessa keskeinen rooli on tydsuojelutoiminnalla. Tavoitteena
on parantaa tydolosuhteita ja tydymparistoad tyontekijoiden tydkyvyn yllapitamisek-
si ja turvaamiseksi seka torjua ja ennaltaehkaista ammattitauteja, tydtapaturmia ja
muita tydymparistosta ja tyosta johtuvia terveyshaittoja. (Rauramo 2008, 118.)
Tyo6suojelun tarkoitus on parantaa tydikaisten ihmisten yleista terveydentilaa. Tyo-
suojelutoiminta parantaa tydelaman osallistumismahdollisuuksia ja tasa-arvoa.
Tyosuojelutoiminta saa my0s aikaan kansantaloudellisia saastdja. (Tyodsuojelun
perusteet 2009, 9.) Myds tyoturvallisuuslain (L 23.8.2002/738) mukaan ty6nantaja
on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyontekijdiden turvallisuu-

desta ja terveydesta tydssa.

Telma-lehdessa (Uusi tyokalu pienyritysten 2011, 58-59) kerrottiin uudesta tytka-
lusta pienyritysten tyoturvallisuuteen. Tdma tyokalu on pk-yrityksille omat, yksin-
kertaiset, turvallisuuden johtamisen ja hallinnan tdsméohjeet. Pienyrityksen tyotur-
vallisuuskeha -riskienarviointimallissa on kolme osaa: tapaturmien torjunta, varau-

tumissuunnitelma ja henkildstén perehdyttaminen. Lehdessa kerrotaan, ettd suur-
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yrityksissa tapaturmien mé&ara on vahentynyt ja lahestyy jopa nollaa, niin pk-
yrityksissa suunta on aivan toinen. Useissa pk-yrityksisséa esimerkiksi riskienarvi-
ointi on aivan tuntematon asia. Pienissa yrityksissa ei jaa rahaa, eika aikaa tyotur-
vallisuuteen panostettavaksi. Pk-yrityksissa ei ymmarreta tyoturvallisuuden yhteyt-
td tuottavuuteen. Naiden helppojen tdsméohjeiden toivotaan parantavan pk-

yritysten ty6turvallisuuden suunnittelua.

Tyoturvallisuus. Pienissa yrityksissd on varmasti aina vara parantaa tyoturvalli-
suutta. Tama opinnaytetyd tehdaan huoltoasemalle, joten tyoturvallisuutta tarkas-
tellaan erityisella huolellisuudella. Huoltamolla ollaan tekemisissa palavien nestei-
den kanssa ja huoltoasemalla on usein suuri joukko ihmisia, joten yrityksella on
pelastus- ja turvallisuussuunnitelma. Huoltoasemalla tyontekija tydskentelee yksin
iltavuorossa ja viikonloppuisin viela enemman. Tama tilanne aiheuttaa sen, etta
turvallisuuteen tulee kiinnittdd viela enemman huomioita, jotta tyontekija tuntisi

olonsa turvalliseksi, vaikka onkin yksin tdissa.
Liittymisen tarve

Tydyhteisd. "Tydyhteis6 on merkityksellinen tydhyvinvoinnin voimavara.” Nain
lyhyesti ja ytimekk&&sti asian ilmaisevat Colliander, Ruoppila ja Harkénen (2009,
14). Hyva tyoyhteisd on Suomen Mielenterveysseuran kirjan (Heiskanen, Salonen,
& Sassi 2006, 89) mukaan oikeudenmukainen, jossa kaikkia tydyhteison jasenia

kohdellaan tasapuolisesti ja joka toimii reiluilla pelisdannoilla.

Tyoyhteison ilmapiiri. llmapiiri tydpaikalla rakentuu ihmissuhteiden toimivuudes-
ta, se on tyotyytyvaisyyteen keskeisesti vaikuttava tekija. Kun tydskennellddn hy-
vassd hengessa, innovatiivisuus kukoistaa, motivaatio on korkea ja tuloskayrat
nousevat. Jos tybyhteiséssa on huono ilmapiiri, se ei varmasti jaa keneltdkaan
huomaamatta. Tekemisen into laskee, stressin maara kasvaa ja sairauspoissaolot

lisaantyvat. (Nummelin 2008, 54.)

Tydyhteison pelisdannoét. Aarnikoivun (2011, 67) mukaan tavoitteet saavutta-
vassa ja hyvinvoivassa tyOoyhteistssa on laadittu tydskentelyd ohjaavat pelisaan-
not. Tyoeldmassa pelisddnnot konkretisoivat odotuksia ja saavat nakyviksi asioita,
jotka tydyhteistssa ovat kirjoittamattomia itsestaanselvyyksia. Tydyhteisossa tyos-

kentelee erilaisia yksil6itd, joten asioiden nakyvaksi tekeminen ja konkretisoiminen
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ovat tarpeellista. Kun pelisddnnét on laadittu ja kirjattu, tydyhteisdssa on yhteinen
ymmarrys siitd, kuinka tassa kyseisessa tyoyhteisossa toimitaan tydyhteison jase-

nena.

Tydnkuvat. Romppanen ja Kallasvuo (2011, 44) korostavat, etta tydyhteison arjen
sujuvuuden kannalta on hyvin tarke&a, ettd jokainen tyontekija tietéa roolinsa, teh-
tavansa, valtuutensa ja vastuunsa tyoyhteisossa. Epéaselvyydet tybnkuvissa aihe-
uttavat turhaa tyotehtavien pallottelua henkil6lta toiselle, seka turhaa hankausta
tyontekijoiden valille. Nama tydnkuvien maarittelyt on hyva kirjata toimenkuviin.
Toimenkuvien pitééa olla joustavia, ettd ne kannustavat yhteistybhén muiden tyén-
tekijoiden kanssa.

Tiedonkulku. Tiedonkulku eli viestinta on tarkedssa asemassa tydyhteisén onnis-
tuneessa toiminnassa. Tydyhteistn tyontekijoiden valinen viestintd muodostaa ja
yllapitaa tydyhteison toimintaa. Yksi tydyhteisén toiminnan tarkeimpia osa-alueita
on viestinnan kehittaminen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 90.) Tiedonkulun lisaksi
toinen tarkea tavoite sisaiselle viestinnalle on luoda ja yllapitaa yrityksessa avointa
vuorovaikutusta. Viestien on paastava kulkemaan esteettémasti johdolta alaisille ja
toisinpain. Vuorovaikutusta tapahtuu tyoelamésséa koko ajan, palavereissa, koko-
uksissa, kahvituntikeskusteluissa, epavirallisissa kaytavakeskusteluissa. (Kortet-
jarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 106—107.)

Arvostuksen tarve

Opinnaytetyon tekijan mielesté koko ajatusmaailma, ajattelutapa, joka liittyy tyohy-
vinvointiin, l&htee taaltd arvostuksen tarve tasolta. Télla tasolla luodaan juuret yri-

tyksen tyohyvinvointiin, kuinka se suhtautuu tyéhyvinvointiin ja sen kehittamiseen.

Organisaatio. Organisaation toimintarakenne ei saa olla joustamaton, sitd on pys-
tyttdva muuttamaan jos tarve vaatii. Tyopaikoilla, jotka voivat hyvin, henkiléston
hyvinvointi mielletddn osaksi tydpaikan menestysta. Tyohyvinvoinnista ei tingita,
vaikka ymparilla oleva maailma muuttuu. Mutta yrityksen toimintatapoja ollaan
valmiita muuttamaan siten, etta tyontekija ja tydpaikka pystyvat vastaamaan uusiin
haasteisiin parhaalla mahdollisella tavalla. Tama kertoo siita, etta tyontekijoita ja
heiddn ammattitaitoaan arvostetaan hyvinvoivilla ty6paikoilla. (Blom & Hautaniemi
2009, 190.)



19

Johtaminen. Monet johtamisen asiantuntijat korostavat joustavan ja keskustele-
van johtamisen merkitystd. Mutta ei ole helppoa muuttaa johtamistapaa, etenkaan
perinteisilla pk-aloilla. Ongelmana saattaa olla myds se, etta jos johtajalla on uusi
lahestymistapa, tyontekijat eivat osaa suhtautua uuteen johtamistapaan. Monissa
yrityksissa on vield vahva uskomus, etta johtaja osaa, johtaja tietéa ja johtaja maa-
raa. Tyontekijan rooli puolestaan on olla k&skyjen vastaanottaja. (Rapatti 2007,
38.) Moderni johtajuus lisda tybhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta, pienentaa tyoky-
vyttomyyselédkkeelle jddmisen riskid ja vahentdd sairaspoissaoloja. Aito ja hyva
johtaminen lisdévat luottamusta ja sen seurauksena yhteistyttaitoja sekd koko
tyoyhteisbn suorituskykyd. Se myds rakentaa yhteistd psykologista pddomaa eli
luo uskoa tiimin tai ryhmé&n omiin mahdollisuuksiin selvita esteista, paasta korkei-
siin tavoitteisiin ja jaksaa tehda toita tavoitteiden eteen. (Manka 2011, 114.) Otalan
ja Ahosen (2003, 23) mukaan on hyvin pitkalle johtamisesta kiinni, kuinka tydyh-
teisgssa kaytetdan tyohyvinvointiresursseja tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tukemi-
seen. Johtaminen vaikuttaa suoraan tyontekijoiden motivaatioon, toiden jarjeste-
lyyn, sitoutumiseen ja yhteistydémahdollisuuksien hyddyntamiseen. Lukuisissa tut-
kimuksissa on todettu, etté johtamisella on suurin vaikutus tyéhyvinvointiin. Aallon
(2006, 14-15) mukaan oikeudenmukaisuuden kokeminen on tydssa jokaiselle tar-
kedéd. Oikeudenmukaiseksi koettu johtaja pystyy helpommin kasittelemaan ja rat-
kaisemaan tyoyhteison kannalta vaikeitakin asioita kuin puolueelliseksi tai etaisek-

si koettu johtaja.

Elinkeinoelaméan keskusliiton EK:n johtaja Jukka Ahtela (2011, 6 - 7) kertoo, etta
tydnantajat ovat havahtuneet siihen todellisuuteen, etta tyéhyvinvointiin kannattaa
panostaa. Tyohyvinvointia ei enaa pideta "pehmojuttuna”. EK:n mukaan tyohyvin-
voinnin johtaminen on nostettava seka pienissa ettd suurissa yrityksissa johtami-

sen keskeiseksi osa-alueeksi.

Esimies. Opinnaytetytn tekijan mielesta tarkein asia esimiehen tydssa on se, etta
kaikista asioista pitaa pystyd puhumaan. Esimiehen ammattitaitoa on saada myo6s
tyontekijat puhumaan vaikeistakin asioista. Kuulostaa helpolta, mutta sita se ei
ole. Manka (2011, 121) kirjoittaa, ettd tarvitaan avointa vuorovaikutuskulttuuria,
jotta tydyhteisfssd saadaan syntymaan luottamusta. Esimiehen tehtavana on luo-

da puitteita, jotka mahdollistavat sen, ettéd on helppo puhua perustehtavista, keski-
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naisista suhteista ja tyostd. Myos tyontekijoiden on oltava valmiita ottamaan osaa

keskusteluun ja vaikuttamaan keskusteluun aktiivisesti omalla panoksellaan.

Tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta esimiehen keskeisia tyotehtavia on huolehtia siita,
etta tyontekija voi tehda tydtansa rauhassa. Jotta esimies tassa tydssa onnistuu,

han tarvitsee kolmenlaisia "rakennuspalikoita”:

1. Tietoa niistd asioista, jotka ovat keskeisia ja olennaisia tyokyvyn, tyohy-
vinvoinnin ja ty6terveyden kannalta, ettéa esimies voi edistaa naita asioita
omalla toiminnallaan.

2. Asenteen, joka on rakentava niin asioita kuin ihmisia kohtaan. Taman
asenteen avulla esimies edistdd tavoitteiden saavuttamista ja innostaa
tyontekijoita.

3. Toimintatavat, jotka ovat yhdessa sovittuja ja joiden mukaan my6s esi-

mies toimii.

Yhdistamalla naitd kolmea osa-aluetta, esimies hoitaa esimiestehtavaa tietoisesti
valitulla tavalla niin, ettd esimiesty6ta voidaan tarkastella ja tarvittaessa myos kor-
jata. (Ahola 2011, 63.) Yleisella tasolla esimiehen perustehtdva on seuraava: tyo-
yhteison johtaminen parhaaseen saavutettavissa olevaan suoritukseen ja tulok-
seen (Aarnikoivu 2008, 34).

Kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ovat alaisen ja esimiehen valisia, yleensa
kerran vuodessa kaytavia keskusteluja. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on
tyontekijan osaamisen, tyttilanteen, tyon ja toimintaedellytysten kehittdminen ja
koko organisaation pdamaéaarien kertominen kaikille tydntekijoille. Tavoitteena on
myos tyontekijan ja esimiehen yhteistyon edistdminen. (Takala & Kalimo 2011,
56.) Aarnikoivun (2011, 78) mukaan kehityskeskusteluiden tavoitteena on
edesauttaa organisaation menestymista ja tavoitteiden saavuttamista. Sita edistaa
osaamisen kehittamiseen panostava ja osaava, sitoutunut ja motivoitunut henkil6-
kunta. Kokonaisuus on osiensa summa, eli alaisen ja esimiehen valisessa kehitys-

keskustelussa tarkastelun kohteena on yksilon tydsuoritus.

Tydntekijoiden motivointi. Opinndytetyon tekijan mielestd myds tydntekijoiden

motivointi on erds esimiehen ammattitaidon ilmentymista. Tutkija Juhani Kauha-
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nen (2011, 36) tietada, ettd palkitsemisessa kaikkien tyontekijoiden motivoimisessa
eivat toimi samat instrumentit. Inmiset odottavat elamalta ja ty6lta erilaisia asioita.
Se, mika ei kiinnosta toista laisinkaan, motivoi toista henkiléa. Aineeton palkitse-
minen toimii Kauhasen mielesta. Aineettomia palkitsemisia ovat esimerkiksi mie-
lenkiintoiset ja haasteelliset ty6t, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, toimivat
suunnittelu- ja kehityskeskustelut, kasvupolut, tydnantajan maksama koulutus,

seka tydsuhteen pysyvyys.

Palaute. Palautteen anto on opinnaytetyon tekijan mielesta erittdin tarked osa
motivointia. Toimiva palautekulttuuri ja avoimuus selittdvat tydhyvinvointia mon-
taakin kautta. Niin tydyhteiso pysyy selvilla hyvinvointitilanteestaankin, seka mah-
dolliset ongelmat saadaan kasittelyyn ja esille ajoissa. Palaute korjaa jokaisen
henkilon toimintaa ja palaute pitdd myds huolen siitd, ettd vaadittavat korjaustoi-
met toteutetaan. Kun tydyhteis60on rakennetaan ty6- ja vuorovaikutuskulttuuri, jos-
sa asioista arvioidaan ja pohditaan avoimesti, siita tulee osa arjen ty6tapaa, jolloin

palaute ja arviointi eivéat ole poikkeustilanteita. (Ranne 2006, 25, 140-141.)
Itsensé toteuttamisen tarve

Kannustaminen kouluttautumiseen. Rauramon (2008, 169) mukaan tydmotivaa-
tion kannalta kaikkein tarkein asia on, ettd tyo tarjoaa oppimiskokemuksia, mah-
dollistaa jatkuvan kehittymisen ja saa aikaan onnistumisen tunteita. Motivaatio on

kayttdvoima, mika mahdollistaa oppimisen ja tyon ilon.

Tyon kautta oppiminen. Opinnaytetyon tekijan mielesta tydntekijoiden pitaa an-
taa tehda tyot luovasti, ei tarvitse tehda niin kuin aina on tehty, saa tehda vapaasti
ajatellen, kunhan tyo tulee hyvin tehtyd. Luukkala (2011, 26) kertoo, ettda voimaa
antava kokemus tyontekijalle on tyon kautta oppiminen. Jos ty6 on liian helppoa tai
rutiininomaista, siihen kyllastyy helposti. Kun saamme tehda tyon oman per-
soonamme kautta, sopivalla vapausasteella, omalla tyylillamme, se tuo lisaa tyo-
tyytyvaisyyttd. On mahdollisuus vélilla tehda sama tyo eri tavalla, improvisoiden,

mutta silti tydntulos on hyva.

TyoOkierto. Tydkierrolla tarkoitetaan méaéaraaikaista tyontekijan siirtymista tyosken-
telemaan tyotehtavasta tai tyoyksikosta toiseen. Tydkierto on tydntekijalle vapaa-

ehtoista, seka esimiehen ja tyontekijan valilla sovittua. Tydkierto toimii kehittami-
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sen valineena kahdella tasolla: tydyhteison kehittdmisen ja ammatillisen kehittymi-
sen valineend. TyOkierto auttaa tyOkiertoon l&htijaa jaksamaan ty0ssa, edistda
tyohyvinvointia, lisaa tyontekijan tydmotivaatiota, seka tuo tydéhon vaihtelua. Tyo-

kierto kehittaa tyontekijan ammatillista kasvamista. (Lahtinen, [viitattu 29.4.2012].)

Yrittajan kouluttautuminen. Opinnaytetydn tekijan mielesta usein puhutaan tyon-
tekijoiden kannustamisesta koulutukseen ja kehittymiseen, mutta varmasti yritta-
jatkin kaipaavat ja tarvitsevat piristysta arkeensa kurssien ja koulutuksien muo-

dossa, esimerkiksi tydhyvinvointikoulutuksen.
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3 TOIMINTAYMPARISTO

3.1 Pienyrittdjyys Suomessa

Suomen  Yrittdjien  (Yrittdjyys Suomessa 2011)  Yrittdjyys Suomessa
-verkkojulkaisussa kerrotaan, ettd Suomessa pieni yritys tarkoittaa yritysta, jossa
tyoskentelee alle 50 tyontekijaa ja mikroyrityksia ovat ne, joissa on tyontekijoita
alle 10. Vuoden 2010 lopussa tehdyn Tilastokeskuksen laskelman mukaan Suo-
messa on 318 951 yritystd. Tasta maarasta mikroyrityksia on 93,4 % eli 245 099
kpl. Pienyrityksid on 5,5 %, keskisuuria ja suuria yrityksid yhteensa 1,1 %. Pk-
yrityksissa tyoskentelee 63 % koko yrityssektorin kokoaikaisista tyontekijoista.

Kolme neljasta uudesta tydpaikasta on tullut pk-yrityksiin.

Tydhyvinvointitutkimus. Sosiaali- ja terveysministerion Tyohyvinvointitutkimuk-
seen (TyOhyvinvointitutkimus Suomessa 2005) siséaltyy myds tydympariston muut-
tumisesta kertova kappale. Huomionarvoista on, ettd yhden hengen yritykset, mik-
royritykset ja pientydpaikat lisdantyvat ja nain luovat uusia tyopaikkoja. Vuosina
1994-2001 yritysten lukuméaara lisaantyi melkein neljallakymmenelld tuhannella,

tasta maarasta oli 83 % mikroyrityksia.

Samassa tutkimuksessa on katsaus tyoterveyshuollon kehitysndkymistd, tdssa on
faktoja siita, etta yksinyrittdjien ja mikroyritysten liittyminen ty6terveyshuollon piiriin
on yha vahaista. Vaikkakin tyoterveyshuollon kattavuus on lisdantynyt vuodesta
1997 vuoteen 2003 sek& mikro- etta pienyrityksissa. Kattavuus on kasvanut mik-
royrityksissa 51 %:sta 64 %:iin seka pienyrityksissa 85 %:sta 91 %:iin.

Tyoolobarometri. Lokakuussa 2011 julkaistiin Tyo- ja elinkeinoministerion Tyo-
olobarometrin ennakkotietoja (Tyoolobarometri 2011). Tydolobarometri kuvaa ta-
vallisten tyontekijoiden nakokulmasta sitd, kuinka tyoolot ja ty6eldmén laatu on
muuttunut vuoden 2011 aikana. Tyodntekijat, jotka tydskentelevat yksityisella palve-
lusektorilla, ovat antaneet parhaimman arvosanan tydpaikoilleen. Mutta toisaalta
muutos huonompaan on tapahtunut siina, mita tyontekijat ajattelevat on "tyohalut
yleensa ja tydnteon mielekkyys”. Tama muutos on ollut erittédin huomattava vuosi-

en 2010 ja 2011 valilla. Tyontekijdiden arvioiden mukaan parannusta on tapahtu-
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nut muun muassa esimiesten johtamistavassa. Heikompaan suuntaan on menty
yksityisella sektorilla muun muassa tavoitteita koskevassa tiedonkulussa. Erittain
huono asia barometrissa on tytpaikkakiusaamisen lisddntyminen seka julkisella
ettd yksityisella sektorilla. Naissd ennakkotiedoissa pohdittiin, etta onko tahan tyo-
paikkakiusaamisen kasvuun osasyynéa se, etta tama asia on ollut niin paljon julki-

suudessa esilla. Nain ollen siihen kiinnitetddn enemmaéan huomiota.

3.2 Huoltoasema toimialana

Taman opinnaytetydn kohdeyritys on huoltoasema, minka vuoksi seuraavaksi ka-

sitelladn huoltoasematoimintaa tarkemmin.

Huoltamopalveluiden luonne koki muutoksen 2000-luvulla. Silloin alkoi paivittaista-
varakauppojen maara lisdantyd huoltoasemilla ja perinteista autojen huoltopalve-

luverkostoa karsittiin rajusti.

Taulukko 1. Huoltoasemien maara vuoden 2010 lopussa (Huoltoasemat 2010).

Huoltoasemat 31.12.2010

Huoltoasemat Automaattiasemat** Yhteensd Raskaan kaluston jake-
lupisteet***

ABC 125 280 405 0
Neste Oil 310 205 515 315
Seo 94 83 177 0
Shell/St1 158 50 208 158
Energy*

Stl 89 256 345 93
Teboll 139 196 335 211
Yhteensa 915 1070 1985 777

*30.11.2010 asti Shell, 1.12.2010 lukien St1 Energy
** Automaattiasemilla ei ole henkilékuntaa.
*** Osa raskaan kaluston jakelupisteista sijaitsee huoltamoiden tai automaattiasemien yhteydessa.

Lisaksi veneasemia huoltoasematilastossa oli 64 kappaletta.

Vuoden 2010 lopussa (Taulukko 1) Suomessa oli huoltoasemia 915 kpl ja auto-

maattiasemia 1 070 kpl, eli yhteensd 1 985 kpl. Eniten huoltoasemia (310 kpl)
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kuului Neste Oil-ketjuun, kun puolestaan eniten automaattiasemia (280 kpl) kuului
ABC-ketjuun. Vuoden 2010 bensiinikaupasta automaattiasemien osuus oli 57 %,

eli erittdin huomattava osa.

Alle tuhannen kappaleen huoltoasemien maarassa mentiin ensimmaisen kerran
v. 2009. Huoltoasemien maara on laskenut koko ajan, v.1975 huoltoasemia ol
1971 kpl ja v. 2010 huoltoasemia oli 915 kpl. Huomattavaa on, ettd automaat-
tiasemien maara alkoi kasvaa 1990-luvun alussa, ja niiden maara on kasvanut
vuosi vuodelta. Vuoden 2010 lopussa huoltoasemilla tydskenteli melkein 9 200
henkil6a, se on sata henkildod enemman kuin edellisen&d vuonna. Huoltoasemista
osa on kauppiaiden hallitsemia ja osa jakeluasemaketjun tai 6ljy-yhtion omistamia
tai hallitsemia. Jakeluasemaketjujen tai 6ljy-yhtididen hallinnassa tai omistuksessa
oli v.2010 lopussa 91 % automaattiasemista ja 50 % huoltoasemista. (Oljyalan
tiedotteet ja tilastot 2011.)

On tutkittu, etta perinteisella pienella huoltoasemalla kiireista asiakasta palvellaan
parhaiten. Pienen huoltoaseman asiakas tekee satunnaisostoja, mutta toisaalta
tama asiakas ei valitse ostospaikkaansa pelkastéadn hintojen perusteella. Kun
huoltoasemat yhdistavat polttoainejakelun, paivittaistavarakaupan ja ravitsemis-
palvelut, ne saavat synergiaetuja. Samalla myds asiakas saa taytettyd kolmenlai-
sia tarpeita yhdella huoltoasema kaynnilla. Oli huoltoasema sitten pieni tai suuri
likenneasema, kummallakin naista on yhteista liikkuvan ja kiireisen asiakkaan pal-
velu. (Saarinen 2008, 26.)

3.3 Huoltoasema tydpaikkana

Kaupan ala. Huoltoasema on todella monipuolinen kaupan alan tydpaikka. Huol-
to- ja likenneasemien katsotaan kuuluvan kaupan alaan. Kaupan alan tyd on pal-
veluty6td, jossa korostuvat vuorovaikutus, palvelualttius ja yhteisty6. Kaupan alan
tyossa tarvitaan erikoistietamysta myyntiartikkeleista seka laaja-alaista yleistietoa.
Asiakkaiden kasvaneet odotukset myyjien tuotetuntemuksesta ja palvelutaidoista
lisdavat myyjien ammattitaitovaatimuksia. Myyntitydn ammattilaisilta odotetaan
kielitaitoa, yhteistyokykya ja etenkin asiakaspalveluhenkisyytta. Kaupan alan liike-

vaihto, toimipaikat ja henkiléstd ovat keskittyneet eteldaiseen Suomeen. Kaupan
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alalla tydskentelevista yli puolet asuu Pirkanmaan, Uudenmaan ja Varsinais-
Suomen maakunnissa. Ominaista kaupan alalle on epasaannolliset tybajat, osa-
aikaisuus seka naisvaltaisuus. Kaupan ala on hyvin suhdanneherkkd, muutokset
heijastuvat nopeasti tyollisyystilanteeseen. Paivittdistavarakaupan myynti on suh-
danteiden muutoksen aikana tasaisempaa kuin erikoiskaupan. (Kandolin, Tilev,
Lindstrom, Vartia & Ketola 2009, 8 - 9.)

Opinnaytetyon tekija on tunnistanut omassa tydssaan huoltoasemalla samansuun-
taisia muutoksia. Kielitaitoa tarvitaan nykyaan paljon enemman kuin esimerkiksi
viisi vuotta sitten, englantia enimméakseen ja ruotsia my6s. Vengjan kielen taito
olisi todella hyvéa opetella, on paljon venajan kielisia turisteja, jotka eivat osaa mi-
taan muuta kieltd kuin venajaa, heidan kanssaan pitaa yrittaa tulla toimeen piirta-
malla ja kasin selittamalla. Tydskennellessa huoltoasemalla huomaa todella tarvit-
sevansa laaja-alaista yleistietoa asioista, ei riité ettd tietdd huoltoaseman myyta-
vista tuotteista tietoa, vaan pitaa tietdd esimerkiksi paikkakunnan majoittumismah-
dollisuuksista ja osata neuvoa missa on paikkakunnan pankit ja kaupat, eli olla
pienimuotoinen info -henkild. Huoltoasematydskentelyssa tarvitaan myos erikois-
tietdmysta myyntiartikkeleista, tasta hyva esimerkki on ettd huoltoasema tydnteki-
jan odotetaan tietdvan mika oljy kdy mihinkin autoon tai mika lasinpyyhkijan sulka
kay tiettyyn autoon. Jos téllaisia asioita myyja ei heti tieda, hanen pitaa ainakin
tietdd, mista tdma tieto heti Idydetaan. Internetia kayttéaen tai ohjekirjoista tai ky-
symalla tyokavereilta, mutta kuitenkin myyjan odotetaan tieto jotenkin asiakkaalle

|oytavan.

Tydtehtavat. Yrityksen koko vaikuttaa siihen, mita tyontekijat tekevat tydssaan.
Mitd pienempi huoltoasema on, sitd monipuolisempia tdita tyontekijat ja yrittdja
tekevat. Pienelld huoltoasemalla on samaan aikaan yleensa to6issa ainakin yrittaja,
kassahenkilo ja keittibtyontekija. Pienellakin huoltoasemalla on nykyisin usein oma
tyontekija keittiossa, koska liki kaikilla huoltoasemilla on jonkin verran kahviotoi-
mintaa, joko vain kahvia ja sampylo6ita tai paivasaikaan ruoka-annoksia ja kenties
lounaspoyta. Huoltoasemalla kuten pienessa yrityksessakin voisi sanoa kaikkien
henkildiden osaavan tehda liki kaikkia yrityksen toita. Henkilékunta osaa tehda

tilauksia, hinnoitella, tarkastaa tilauksia, hoitaa kassatytskentelyn, tehda keitti6toi-
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td ynnd muuta. Pienessé yrityksessa tyokierto tulee toteutettua kuin puolivahin-
gossa.

Suuremmilla likenneasemilla on omat tyontekijansa kassatyohon ja keittiotyohon,
seka liikenneasemilla on omat henkil6t jotka huolehtivat kahvilasalin puhtaudesta
ja yleiskunnosta. Liikenneasemilla on my6s usein elintarvikemyymalat, joita hoita-

vat samat tyontekijat kuin likenneaseman muutakin toimintaa.

Nykyaan kun tyopaikoilla on henkilékuntaa mahdollisimman vahan kustannussyis-
ta, kiire on jokaiselle tyontekijalle tuttu asia. Ajoittainen kiire voi jopa vauhdittaa
tyon tekemista, se ei vield uhkaa terveytta, mutta pitkd&n jatkuvana ja toistuvana
kiire kuormittaa niin psyykkista, kuin henkistakin hyvinvointia. Jatkuva kiire aiheut-
taa tydajan venymistd, silloin tyd alkaa hallita likaa muita elamanalueita. Kiire voi
tulla monista eri syista: henkilévajauksesta ja henkilokunnan vahyydesta johon ei
ole valmistauduttu, tdiden huonosta organisoinnista tai niiden liilan suuresta maa-
rasta. Myos usein kun tyopaikalla on kiire, tyontekijoiden tarkeat tauot jaavat pita-
matta. Kiireen hallitsemiseksi on I6ydettava sen oikeat syyt, silloin asiaan on mah-
dollista tehda korjaavia toimenpiteita. Painetta ja Kiirettd sietdd helpommin, kun
tyotehtavat ovat vaihtelevia, mielekkaitd ja sopivan haasteellisia. (Kandolin ym.
2009, 78-79.)

Vuoroty6. Oli huoltoasema sitten pieni tai suuri likennemyymala, sen aukioloaika
on sellainen, etta tyontekijat tekevat vuorotoéita. Pienilld, lyhyen aukiolon huolto-
asemilla, joka on auki esimerkiksi aamukuudesta iltakahdeksaan, tarvitaan aamu-
ja iltavuoro kassattihin. Taman lisdksi varmasti keittiossd on paivavuorolainen.
Tama on minimityontekijamaara kaytannossa. Suuressa liikennemyymaélassa on

aamu-, paiva-, ilta- ja yévuorolaisia toissa.

Tybajat ovat yksi asia, mitka vaikuttavat tyontekijan tydhyvinvointiin. Vuorotyo ei
sovi kaikille, on arvioitu etta noin kaksikymmenta prosenttia ihmisista ei sopeudu
ollenkaan vuoroty6hdn. Usea tyodntekija on kokeillut tyéskentelyda yovuoroissa,
mutta todennut sen hanelle sopimattomaksi, ja hakeutunut tydhén, mitd on mah-
dollista tehda péaivatyona. Yhdeksi suurimmaksi syyksi siihen, miksi henkild ei so-
peudu vuorotybhén on todettu, ettd han ei pysty nukkumaan poikkeavina vuoro-

kaudenaikoina. Myos se, ettd henkild ei kesta univajetta, eikd myodskaan yotyosta
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aiheutuvaa uneliaisuutta. (Hakola ym. 2007, 33.) Ty6vuorojen alkamis- ja loppu-
misaikoja mietittdessa on otettava huomioon myds tyontekijdiden toiveet, perhe-
elaman tarpeet, tyon sisalto, riittdva yovuorojen jalkeinen uni seka tydmatkajarjes-
telyt (Hakola ym. 2007, 75). Ty6vuorolistojen ajoissa tekeminen, seka niiden toteu-
tuminen auttavat vuorotyontekijad suunnittelemaan oman tyonsé ja perhe-elaman
yhteensovittamista. Tyonantajan tulee huolehtia, etta tyévuorolistat tehd&aéan hyvis-
sa ajoin ennen edellisen listan paattymista ja siita, etta tydvuorolistat ovat esilla

tyopaikalla.

Yksintydskentely. Yksintyoskentely on yleistd pienissd kaupan alan yksikoissa.
Tama koskee myds pienia huoltoasemia. Yleensd kassahenkilo jaa tyoskentele-
maan yksin iltaisin huoltoasemalle, kun keittibhenkilokunta on lopettanut tyonsa.
Kaytantdona on, etta keittié suljetaan aiemmin kuin huoltoasema, ainakin pienem-

milla paikkakunnilla.

Jo siina vaiheessa kun tyontekijaa rekrytoidaan, hanelle pitédé kertoa yksintydsken-
telysta, koska kaikki tyontekijat eivat halua tai uskalla tehda iltaisin yksin t6ita. Eri-
tyistd huomiota pitdd myds kiinnittaa perehdyttamistilanteessa, kaikki ty6turvalli-
suuteen kuuluvat asiat on opastettava korostetusti. Koska tyontekijan pitda pystya
hoitamaan yrityksessa mahdollisesti tapahtuvat erikoistilanteet. N&ita voivat olla
esimerkiksi hairi6t laitteissa ja koneissa tai vakivaltatilanteet. Nain tyodturvallisuus-
laissa (L 23.8.2002/738) kerrotaan yksintydskentelysta: "Tydssa, jossa tydntekija
tyoskentelee yksin ja johon siitd syysta liittyy ilmeinen haitta tai vaara hanen turval-
lisuudelleen tai terveydelleen, tydnantajan on huolehdittava siita, ettéa haitta tai

vaara yksin tyoskenneltaessa valtetaan tai se on mahdollisimman vahainen.”
Tyovakivalta.

Tyovékivalta on tapahtuma, jossa henkil6a loukataan sanallisesti, uhataan tai
pahoinpidell&dan tydssa, tyomatkalla tai muissa tyohon liittyvissd oloissa.
Tyovékivalta voi vaarantaa uhrin turvallisuuden, hyvinvoinnin ja terveyden
joko suoraan tai epédsuorasti. Suorassa vakivallassa kohteena on tyontekija it-
se, epéasuorassa hanen perheensa tai ystavansa. (Isotalus & Saarela 2007, 6.)

Vakivalta- ja uhkatilanteita on erilaisia: huutaminen, solvaaminen, tavaroiden heit-

teleminen seké sanallinen ja fyysinen uhkailu. Nama asiat voivat pelastyttaa uhrin
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ja aiheuttaa vahinkoa, eika tyontekija viihdy enaa téissaan kuten aiemmin. Kasiksi
kadymisen muotoja ovat esimerkiksi raapiminen, pureminen, potkiminen, tdniminen
ja likkumisen estaminen. Vakivaltatilanne voi kehittya esimerkiksi varkaustilan-
teesta. Vakavimpia vakivaltatilanteita ovat huumeruiskulla, teraaseella tai ampu-
ma-aseella uhkaaminen seka ry6stot ja niiden yritykset. (Isotalus & Saarela 2007,
6.)

Nain rikoslaissa (L 28.8.1990/769) kerrotaan mita tarkoittavat;

Rydstd on tapahtuma, jossa vékivaltaa kayttamalla tai sitd uhkaamalla anas-
tetaan tai otetaan luvattomasti k&yttoon toisen irtainta omaisuutta (31 luku,
18). Torkedssa ryostossd aiheutetaan tahallisesti toiselle vaikea ruumiin-
vamma, vakava sairaus tai hengenvaarallinen tila tai rikos tehddan erityisen
raa’alla tavalla tai kdytetddn ampuma- tai terdasetta tai niihin rinnastettavaa
valinettd tai rikos kohdistetaan henkildon, joka ammattinsa tai toimeensa
kuuluvan tyon tai tehtdvén vuoksi ei voi puolustaa itsedén tai omaisuuttaan
(31 luku, 28). Varkaus on tapahtuma, jossa anastetaan toisen irtainta omai-
suutta (28 luku, 18). Varkaus on torked, jos anastetaan erittdin arvokasta
omaisuutta, rikoksen uhrille aiheutetaan erityisen tuntuvaa vahinkoa, rikok-
sentekija kayttda hyvakseen rikoksen uhrin avutonta ja hadénalaista tilaa, ri-
koksentekija varustautuu teon toteuttamista varten ampuma-aseella, rajah-
dysaineella tai muulla ndiden kaltaisella vaarallisella valineella tai rikoksen-
tekija murtautuu asuttuun asuntoon (28 luku, 28). N&pistys on varkaus, jossa
anastetun omaisuuden arvo tai muut rikokseen liittyvat seikat ovat kokonai-
suudessaan véhaisié (28 luku, 38).

Napistys, varkaus ja ry0std ovat varmasti yleisimmat vékivaltatilanteet huolto- ja
likenneasemilla. Nama asiat ovat etenkin niitd, minka takia huoltoasemilla illalla
yksintydskentelevien on osattava varautua ja toimia vakivaltatilanteissa. Isotaluk-
sen (2002, 14) mukaan kaupan ala on yksi tyovékivallan riskiryhmistd, kaupan
alalla kasitella&n rahaa seka joudutaan kohtaamaan paihteiden ja alkoholin vaiku-
tuksen alaisia asiakkaita. Kaupan alalla sattuu myds muita aloja enemman ryéstén
yrityksia ja ry6st6ja, ne voivat johtaa vakaviin ty6tapaturmiin. Isotalus (2002, 69)
jatkaa ettd kaupan alalla rydston yritykset ja rydstot tapahtuvat illalla: 61 % ry6ston
yrityksista tai ryostoista oli tapahtunut kello 15 ja 21 valilla, kello 21 jalkeen 16 % ja

yritysté suljettaessa 16 %.

Turvallinen tydymparistd. Helposti toteutettavia asioita tydpaikan turvallisuuden

lisddmiseksi Isotaluksen ja Saarelan (2007, 22—27) mukaan ovat:
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Nékyvyyden parantaminen niin etta,

Ulkoa nakee sisaan yritykseen ja yrityksesta nakee ulos.

Otetaan nakyvyytta haittaavat mainokset ja teipit pois ikkunoista.
Huolehditaan siitd, ettei ulkoa nde suoraan kassalippaaseen.
Varmistetaan ettei tyontekijoiden ulosmenoreitin |&heisyydessa ole mitdan
piilopaikkoja, esimerkiksi pensaita tai laatikoita.

Valaistuksen lisaéaminen niin, ettei jaa pimeita varjoalueita mihinkaan, tarkastetaan

Sisatilat seka tavaran vastaanottopaikat.
Sisaan- ja uloskaynnit seka taka- ja etupiha.

Pysakointialueet.

Sijoitetaan kalusteet niin etta,

Kun asiakas tulee sisdan yritykseen, saadaan haneen heti katsekontakti.
Palvelutiski on korkea tai leved, se suojaa tyontekijaa vakivalta- tai uhkati-
lanteessa.

Jokainen tyontekija padsee pakenemaan tyopisteesta vaaran uhatessa.

Mihinkaan ei jaa pimeita nurkkia, joihin ei nae.

Rahaa kasitellaan yrityksessa siten, etta

Kassalle ei ole suoraa paasya ulko-ovelta, asiakas joutuu menemaan liik-
keen lapi kassalle.

Hankitaan erillinen lukittava lipas suurille rahasummille.

Laitetaan seteleiden mukaan varipanos, joka aktivoituu kun liikkeesta
poistutaan.

Laitetaan rydston varalle kassaan nippu merkittyja seteleitd, numerot
muistiin.

Hankitaan murtoluokitettu kassakaappi.

Kassakaapin ja lippaiden avaimet laitetaan piiloon.

Rahoja ei koskaan lasketa asiakkaiden nahden.

Toimitetaan rahat pankkiin valoisan aikaan, vaihdellaan ajankohtaa ja

kulkureittia seka rahaa kuljettavia henkildita.

Takaoven ja muiden ovien kaytto siten, etta
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— Pidetaan takaovi aina lukossa.

— Laitetaan takaoveen ja henkilokunnan poistumisoveen varmuusketju, ovi-
kello tai valvontakamera ja ovisilma.

— Varmistetaan etté poistumistiesta paasee ulos ilman avaimia.

— Lisataan ulko-oviin kayttélukon lisaksi varmuuslukot tai hyvaksytyt riippu-
lukot.

Naiden toimenpiteiden liséksi pienissakin yrityksissa tarvitaan teknisia turvalaitteita
ja apuvalineita turvallisuuden lisddmiseksi. Nama turvalaitteet lisdavat henkilokun-
nan turvallisuuden tunnetta ja valvovat tyopaikalla toimintaa sekd ehkaisevat uhka-
ja vakivaltatilanteita. Kaikkien henkildiden tytpaikalla ei tarvitse tietda kuinka tur-
valaitteet toimivat, mutta yrityksen aukioloaikana pitaa aina olla yksi henkil6 paikal-
la, joka osaa turvalaitteita kayttaa. Esimerkiksi huoltoasemalla pitéda olla aina hen-
kilo paikalla, joka osaa katsoa valvontakameran nauhoituksen, jos huoltoasemalla

huomataan esimerkiksi polttoainevarkaus tilanne.

Isotaluksen ja Saarelan (2007, 30-32 ) mukaan yrityksessa on hyva miettia, millai-
set tekniset turvalaitteet sopivat yrityksen tarpeisiin parhaiten. Turvalaitteita ja

apuvalineitd on monenlaisia:

— Rikosilmoitinjarjestelmé valvoo kohteessa liikkumista ja kohteeseen tun-
keutumista. Jarjestelméan on katettava kaikki tarkeat alueet, kuten kassa-
toimisto, kassan alue, ikkunat ja kattoikkunat, varasto ja ulko-ovet.

— Ovikosketin ja lasirikkoilmaisin tekevat ilmoituksen tunkeutujasta heti sil-
loin, kun han pyrkii yritykseen sisaan.

— Passiivinen infrapunailmaisin valvoo samalla suuria pinta-aloja ja ilmaisee
valittomasti esimerkiksi yritykseen piiloutuneet henkilot.

— Kulunvalvontajarjestelmaan on maaritelty henkilokunnan kulkuoikeudet
yrityksen eri tiloihin, néin valvotaan, missa henkilokunta kulkee. Samalla
jarjestelmalla voidaan seurata tytaikaa seka jarjestelméén voidaan kyt-
kea murtohalytys.

— Peili-ikkunoiden, valvontapeilien ja tv-valvonnan kautta voidaan valvoa
sellaisia kohtia yrityksen tiloista, mihin ei saada suoraa nakoyhteytta.

— Tallentavan videovalvonnan avulla tapahtumat yrityksessa voidaan kayda

[&pi my6hemmin.
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— Halytyspainikkeen avulla halytys voidaan lahettdd huomaamatta. Halytys
voi menna esimerkiksi poliisille, vartiointilikkeeseen tai yrittajalle.

— Tuotesuojaportti ilmoittaa myymalavarkaasta, kun han poistuu yrityksesta
portin kautta.

— Puhelin on kaikkien ulottuvilla ja yksinkertainen keino halyttaa apua. Tar-
keat halytysnumerot kannattaa tallentaa puhelimen pikavalintoihin.

— Tarra, jossa kerrotaan yritykseen asennetuista teknisista turvalaitteista.

— Pituusmitta, joka sijaitsee ulko-oven pielessa, sen avulla saadaan arvioi-
tua, minka pituinen pakoon juossut henkild on.

— Itsepuolustusvalineitd on monenlaisia muun muassa varjaava turvasuih-
ke, sumutin ja kovadéaninen paallekarkaushalytin. Kyynelkaasu kuuluu

my0s itsepuolustusvalineisiin, mutta sen kayttdon vaaditaan kantolupa.

Kun tyovakivallan ennaltaehkédisyyn panostetaan, seka taloudellisia menetyksia
ettd henkildvahinkoja tapahtuu vahemman. Tyopaikalla, jossa vékivaltariskit tie-
dostetaan ja ennaltaehkaistaan, asiakkaat viihtyvat, tyontekijat tuntevat tyéntekon-
sa turvalliseksi ja ty6 sujuu ilman hairiéita. Hyvinvoivalla, turvallisella tyopaikalla
tyontekija voi keskittya tekemaan tyota ja nain liiketoimintakin voi hyvin. (Isotalus &
Saarela 2007, 8.)

3.4 Yrityksen kuvaus

Yritys, johon tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma tehdaén, on L&nsi-Suomen
l&&nissa sijaitseva pieni huoltoasema. Yritys toimii vuokrakiinteistossa aivan valta-
tien varressa. Nykyinen yrittdjapariskunta osti taman liiketoiminnan edellisilté yrit-
tajiltd noin viisi vuotta sitten, edellisten yrittdjien jaatya eldkkeelle. Yrityksen kehi-
tys on ollut koko taman ajan positiivista, yrityksen toimintoja on monipuolistettu ja

uudistettu.

Vaikka yrityksen toimintoja on uudistettu, silti koko ajan yrityksen paéajatuksena
on ollut erittain hyvan asiakaspalvelun sailyttdminen. Yritys on niin sanottu vanhan
ajan huoltoasema, jossa tarvittaessa asiakkaalle esimerkiksi tankataan tai vaihde-
taan autoon pyyhkijansulat. Asiakasta yritetdan aina auttaa. Hyvan ja iloisen asia-

kaspalvelun vuoksi asiakkaat palaavat yritykseen kerta toisensa jalkeen. Yrityksen
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henkilokuntaan kuuluu nelja kokoaikaista ja kaksi osa-aikaista tyontekijaa. Tyonte-
kijat tyoskentelevat aamu-, paiva-, ja iltavuoroissa.

Yritys on auki jokaisena viikonpaivana, aukioloaika on maanantaista perjantaihin
aamukuudesta iltakahdeksaan, lauantaina aamukahdeksasta iltakahdeksaan ja
sunnuntaina aamuyhdeksasta iltakahdeksaan. Yrityksen asiakkaiden voi sanoa
olevan suurimmaksi osaksi omalta paikkakunnalta, vakioasiakkaita, jotka kayvat
yrityksessa kahvilla, syomassa, veikkaamassa ja tankkaamassa. Ohiajavia mat-
kustajia on tullut asiakkaiksi liséa, he arvostavat pienen huoltoaseman hyvaa hen-

kilokohtaista palvelua.

Yrityksen paatuote on polttoaineiden myynti. Toisena on kahviotoiminta, tavallisten
kahviotuotteiden lisaksi huoltoasema kuuluu hampurilaisketjuun. Huoltoasemalla
kay paivasaikaan asiakkaita syomassa ruokatunnillaan, taman vuoksi yritys pa-
nostaa yhad enemman ruokapuoleen. Yrityksen ruokailumahdollisuuksiin on lisétty
arkisin keittolounas. Ruokailijoiden maaran kasvaessa yrityksessa on tehty myos
uusia ratkaisuja tilankayton suhteen, poytien maaraa on lisétty, etta jokainen mah-
tuu nauttimaan kahvinsa tai ruokansa. Yrityksen myymalassa on myynnissa hyva
valikoima autotarvikkeita ja 0Oljyja seké kodintarvikkeita, elintarvikkeita, matkamuis-

toja ym.
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4 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISSUUNNITELMA

4.1 Lahtokohta, tarkoitus ja tavoitteet

Yrityksella ei ole ollut tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaa. Suunnitelman laa-
timinen koettiin ajankohtaiseksi, koska yrityksessa on havaittu jonkin verran on-
gelmia tydhyvinvoinnissa. Yrityksen toimintaa on muilla osa-alueilla kehitetty pal-

jon, mutta tyéhyvinvoinnin kehittaminen on jaanyt pienemmalle huomiolle.

Paatos tehda yritykseen tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma syntyi keskustelui-
den tuloksena. Ensin yrittaja huomasi joitakin kehittdmista vaativia kohtia tyohy-
vinvoinnissa, tdman jalkeen keskusteltiin tyontekijdéiden kanssa seka otettiin huo-
mioon ty6terveyshuollon nakdkanta asiaan. Yhteisesti todettiin, etta yrityksessa
olisi hyva olla yhtenainen kaytantéopas tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista ar-

jessa. Nain paadyttiin tekemaan tyéhyvinvoinnin toimenpideohjelma.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda yrittajélle tyokaluksi tydhyvinvoinnin
kehittamissuunnitelma, joka siséltaa toimenpideohjelman. Toimenpideohjelmassa
kerrotaan mitd osa-alueita tulisi ottaa huomioon, kun kehitetddn, parannetaan ja

yllapidetaan yrityksen tydhyvinvointia.

Tyon lyhyen aikavalin tavoitteena on auttaa yrittdjad hahmottamaan mita tyéhyvin-
voinnin kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen kuuluu. Pitkdn aikavéalin tavoitteena on
saada yritykseen toimiva tyohyvinvointikokonaisuus, jota seurataan koko ajan ja

paivitetddn saannollisesti.

4.2 Toimenpideohjelman suunnittelu ja toteuttaminen

Opinnaytetyon tekija ehdotti taman yrityksen tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitel-
man tekemistd opinnaytetyon aiheekseen, koska aihe on yrityksessé erittain tar-
ked ja ajankohtainen. Ja aivan kuten Vilkka ja Airaksinen (2003, 16) toteavat, etta
hyva opinnaytetyon aihe on sellainen, jonka idea syntyy koulutusohjelman opin-
noista ja opinnaytetyon avulla voi syventaa taitoja ja tietoja aiheesta, joka kiinnos-
taa. Ja nama asiat ovat yhteydessa tyoelamaan. Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden
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(2009, 15-16) mukaan kehittAmispohjaisesta oppimisesta voidaan puhua, kun op-
pimisen l&ahtokohtana on todellinen kehittamistyd. Lahtokohtana kehittdmispohjai-
selle oppimiselle on aito tytelaman kehittamishanke. Sen tavoitteena voi olla tuot-
taa esimerkiksi toimintamalleja. Kehittamistyd rakentuu tytelaméasta, joten sen
edistaminen edellyttaa vastuullista yhdessa toimimista ja kumppanuutta. Opinnay-
tetyon tekija on tydskennellyt kyseisessa yrityksessé jo usean vuoden ajan ja na-
kee selvasti mitd osa-alueita tulisi taman tyon tiimoilta kasitella. Ja kokee tydhy-
vinvoinnin aiheena olevan erittain mielenkiintoinen ja aina kehittdmisen arvoinen
asia. Koska kasitellaan asiaa mika vaikuttaa meidan jokaisen jaksamiseen ja mie-
lialaan tyopaikalla ja siten se my6s heijastuu kotiin. Mitéa paremmin tyopaikalla su-

juu, sité iloisempia ja energisempia olemme.

Toimenpideohjelma tehtiin yrityksen omaan kayttoon, minka vuoksi sita ei julkaista
téassa opinnaytetytssa. Koska jokaisessa yrityksessa on eri tarpeet ja kehittamis-
kohteet ty6hyvinvoinnissakin. Toimenpideohjelma on yksi tytkalu muiden joukos-
sa, kun tydyhteisén tyohyvinvointia mietitddn ja kehitetaan. Padaosassa toimenpi-
deohjelmassa ovat henkiloston jaksaminen ja tyohyvinvointi. Toimenpideohjelma
tehtiin ajatellen myos tulevia vuosia, se on yrityksessa tydkaluna tulevaisuudessa-
Kin.

Yritys kuuluu valtakunnalliseen polttoainejakeluketjuun, joten yrityksella on jonkin
verran opasteita ja ohjeita. Tyohyvinvoinnin toimintaohjelma tehtiin kansiomuotoon
ja tahan samaan kansioon liitetdan jo olemassa olevat ohjeistukset. Kansion sisal-
to6a on helppo paivittaa ja on jokaisen luettavissa. Kansiota pidetaan tyontekijoiden

yhteisessa mappihyllyssa, talla tavoin se on jokaisen helposti saatavilla.

4.3 Toimenpideohjelman rakentuminen

Psykofysiologiset perustarpeet. Toimenpideohjelman ensimmaisen portaan el
psykofysiologisten perustarpeiden suurimmaksi tyéhyvinvoinnin kehittamiskoh-
teeksi yrityksessd nousi yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa. Yrityksella on ollut
jonkin verran ristiriitatilanteita tyéhyvinvoinnissa, joten yhteisty6ta on tehty taméan
asian taholta jo alustavasti tyoterveyshuollon kanssa. Yrityksen tyontekijat ja yrit-

taja kavivat keskusteluja ristiriitatilanteista keskenaan seké keskusteluihin otettiin
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mukaan tyodterveyshuolto. Koska koettiin, etta tarvitaan ammattilaisen mielipide ja
ratkaisuehdotuksia tilanteiden ratkaisemiseen, seka jatkotoimien suunnittelemi-

seen, etta vastaavat ristiriitatilanteet eivat toistuisi.

Yrityksen tyohyvinvointiasioista on keskusteltu jo aiemmin tydterveyshoitajan
kanssa, viimeisimmassa tapaamisessa (Tyoterveyshuolto, 2012) mietittiin seuraa-
via asioita: kun yrityksen ty6hyvinvoinnin toimintasuunnitelmaa paivitetaan tyoter-
veyshuollon kanssa, ajateltiin yhteistydssa rakentaa yritykselle varhaisen tuen
malli. Tama auttaisi yritystd huomaamaan ja puuttumaan mahdollisiin ristiriitatilan-
teisiin ajoissa. Varhainen tuki omalla roolillaan tukee yrityksen kokonaisvaltaista
tyohyvinvointia. Vauhdittajana varhaisen tuen mallin tekoon voisi ajatella myds
sitd, ettéa kun varhaisen tuen malli on yrityksessa kaytossa, yritys saa 10 % suu-
remman korvauksen lakisaateisista tytterveyshuollon palveluista. Tavallisesti kor-
vaus on 50 %, mutta kun yrityksessa on varhaisen tuen malli, korvausprosentti on

kuusikymmenta.

Toinen tyoterveyshuollon kanssa keskusteluissa esiin noussut asia oli etta yrityk-
sella on talla hetkella lakisdateinen tydterveyshuoltosopimus. Mietittavaksi jaa,
kannattaisiko yrityksen ottaa laajennettu, kokonaisvaltainen ty6terveyshuoltosopi-
mus. Talla tavoin kaikki yrityksen tydntekijdiden terveysasiat saataisiin samaan
paikkaan, mutta unohtaa ei voi, ettd kokonaisvaltainen tyoéterveyshuoltosopimus
on kalliimpi vaihtoehto kuin lakisdateinen. Mutta kuten tassa opinnaytetytssakin

on noussut esiin, tydhyvinvointi tulisi ajatella investointina, ei pelkk&néa kulueréna.

Tahan perustarpeiden portaisiin kuuluu myds laadukas ja riittava ravinto, jotta
tyontekijat jaksavat paremmin. Yrityksessa pitaisi miettia, kuinka henkilékunnalle
saataisiin tehtyd rauhallinen hetki ruokailla, ettei ruokailua hairita ja keskeyteta
tyOasioilla. Etta ruokailusta ei tulisi lilan kiireista, koska se on huoltoaseman tyon-
tekijoiden yksi harvoja hetkia péaivassa, jolloin voi istua ja levahtaa. Samoin olisi
hyva miettia kahvitaukojen ajat, jotta jokainen paasee omille kahvitauoilleen. Kos-
ka kassatyontekija ei voi lahted kahville ellei toinen tyontekija ole hanen sijaisensa
kahvitauon aikana. Vaikka tydpaikalla on kuinka kiire, ndmé perusasiat pitaa pys-

tya tyontekijoille jarjestamaan.
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Turvallisuuden tarve. Tyoterveyshuollon rooli on suuri tdméan yrityksen turvalli-
suuden portaalla. Yritykseen ei ole tehty tyopaikkaselvitysta, jossa kaytaisiin 1api
fyysinen tydymparistd6 mm. tyétilat, ergonomia, vékivallan uhka tydssa ym. monia
turvallisuuteen liittyvia asioita. Tydpaikkaselvityksen teosta keskusteltiin tytterve-
yshuollon tapaamisessa. Keskusteltiin myds, ettd henkilokunnalle olisi hyva tehda
tyohyvinvoinnin kartoituskysely, tyoterveyshuolto olisi halukas tekemaan tadméan
selvityksen. Kun ty6hyvinvoinnin kartoituksen tekee joku muu kuin tydpaikalla

tyoskenteleva henkild, vastauksista tulee realistisempia.

Yrityksessa tyontekijat tyoskentelevat yksin iltaisin ja vilkkonloppuisin, tdmé on yksi
syy miksi turvallisuuteen pitd& kiinnittdd korostetusti huomiota. Kun turvallisuus-
asiat ovat kunnossa, silloin tyontekija tuntee, etta on turvallista tydskennella yksin-
Kin. Yrittajan pitaa tarkastaa tietyin valiajoin, ettd valvontakamerat, halytysjarjes-
telmat, valaistus, hatauloskaynnit, sammuttimet ynna muut turvallisuusasiat ovat
kunnossa. Kassatyontekijan tyoskennellessa yksin olisi hyva olla nakyvilla tarkeat
puhelinnumerot esimerkiksi poliisi, halytys/valvonta yritys, terveyskeskus, yrittgja.

Silloin kun tarkeita numeroita tarvitsee, ne l6ytyvét heti, eikd etsimisen jalkeen.

Ensiarvoisen tarked& on myds huolehtia ensiapukoulutuksen jarjestamisesta yri-
tyksessa sdanndllisesti. Kaikilla tyontekijéilla tulisi aina olla voimassa olevat en-

siapukortit.

Liittymisen tarve. Yksi syy tdméan opinnaytetyon tekemiseen olivat parannusta
vaativat asiat tydyhteison ilmapiirissa. Joten ne asiat nousivat taman kolmannen

portaan paakohdaksi. Tavoitteeksi otettiin tydyhteison ilmapiirin kohottaminen.

Kun yrityksessa on ristiriitatilanteita kahdenkin tyontekijan valilla, se heijastuu koko
tyoyhteison mielialaan ja toimintakykyyn. Kenenkaan ei ole mukavaa ja rentoa
tyoskennelld, kun tiedetaan etta kaikki asiat eivat ole tydpaikalla kunnossa. Risti-
riidat heijastuvat helposti myds asiakaspalveluun. Siksi naihin asioihin pitaa puut-
tua ja ottaa kasittelyyn heti kun asiat huomataan. Jos asioihin ei puututa, ne vain
kasvavat ja pahentuvat. Varhaisen puuttumisen malli pitad ottaa yrityksen tyohy-

vinvoinnin toimintatavaksi.

Tyoyhteison ilmapiirin kohottamiseen positiivisesti varmasti vaikuttaa henkilokun-

nan ’“pelisaantdjen” teko. Yrityksella ei ole kirjattuja pelisaantéja, henkildkunta
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varmasti tietdé yrityksen toimitavan, mutta jokainen ymmartaa ne omalla tavallaan.
Joten kun pelisdannot tehdaan kirjalliseen muotoon, jokainen tydntekija tietaa
kuinka toimia tdméan tytpaikan jasenena. Kirjataan kuinka yrityksessa toimitaan,
ettd jokaisen on hyva tydskennella yrityksessa. Opinnaytetyon tekijan mielesta
pelisaantdjen lisaksi yritykseen pitaisi tehda kirjalliset tyontekijoiden tyonkuvat.
Yrityksessa on aamu- paiva- ja iltavuoroja. Tyontekijoilla on ollut eri kasityksia tyo-
tehtavista (tyonkuvista). Olisi hyva laatia helppolukuinen lista ty6tehtavista, jotka
kuuluvat kyseisen tydvuoron tyotehtaviin. Nain valtettaisiin epaselvyydet tyonku-

vista, ja tama taas puolestaan parantaisi omalta osaltaan tydyhteisdn ilmapiiria.

Koska huoltoasemalla tydoskennellaan useissa eri tydvuoroissa, tiedonkulku yrityk-
sessa "patkii” helposti. Kun tyontekijat tydskentelevét eri ajankohtina, aina ei muis-
teta kenelle on puhuttu ja kerrottu tarkeésta asiasta. Tahan yritys tarvitsee yksin-

kertaisen ja helposti paivitettavan ratkaisun.

Yhteisollisyyden lisaéaminen henkilokunnan kesken olisi erittdin tarkeda saada
kasvamaan. Yhteisollisyytta pitéisi saada syvemmaksi, koska on ollut ristiriitoja,
jotka heijastuvat tydpaikan toimintaan. Tydpaikalle pitdisi saada luotua tunne, etta

kuulutaan samaan tyéyhteis6on ja meiddn on mukava tyéskennella yhdessa.

Arvostuksen tarve. Opinnaytetyon tekija pitda tata neljattéa porrasta kaiken juure-
na yrityksen tyohyvinvointiin. Taaltd kumpuaa se miten yrittdja, yritys kokevat ja
ajattelevat tydhyvinvoinnin tarkeyden tydyhteisdssa. Sen kuinka siihen ollaan val-

miita panostamaan ja kuinka tyéhyvinvointia toteutetaan yrityksen arjessa.

Tavoitteena voisi olla talla arvostuksen tasolla koko yrityksen tydhyvinvointiasen-
teen ja -tietouden lisddminen. Opitaan ymmartdmaan mita tydhyvinvointi pitda si-

salladn ja mydos siirretddn se omaan tyoskentelyyn ja kayttaytymiseen.

Esimiehen tyon tarkeytta ei voi vahatella kun puhutaan tydhyvinvoinnista. Tarkeaa
on, etta esimies uskaltaa ottaa vaikeatkin asiat puheeksi ja etta esimiehelld on
ammattitaitoa saada myds keskustelun toinen osapuoli puhumaan ja kertomaan
asioista. Eli saada luotua avointa vuorovaikutuskulttuuria yrityksen toimintatavoik-
si. Opinnaytetyon tekijd uskoo, etta esimiehelld on tasséa suuri rooli, koska han on
useasti, varsinkin pienissa yrityksissa, muiden tyontekijoiden kanssa tekemassa

t6itd. Esimiehen ammattitaidosta kertoo myos esimiehen taito motivoida tydnteki-
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joita, oppia tietmaan mika asia motivoi ketakin tyontekijaa. Esimiehen pitaa myos
pystyd antamaan asiallisesti ja hyvin palautetta, niin negatiivista kuin positiivista-
Kin.

Yrityksessa on tarkeaa tietdd mita tyontekija ajattelee tydstadn, hanen halustaan
osallistua koulutuksiin, hanen elamastaan yleensakin. Tamén tiedon hankkimiseen
yrityksen olisi hyva jarjestaa kehityskeskustelut. Yrityksessa ei ole aiemmin jarjes-
tetty kehityskeskusteluita. Kehityskeskustelut osaltaan vahvistaisivat tyontekijan ja
esimiehen yhteistyota. Olisi hyva, etta esimies ja tyontekija voisivat jutella rauhas-
sa asioista, eikd vain tyonlomassa. Tama luo tyontekijdlle myos tunnetta, etta
hanta tyontekijanad arvostetaan ja hanta halutaan kuunnella.

Itsensa toteuttamisen tarve. Télle portaalle heijastuvat hyvin paljon ne asiat,
mista kehityskeskusteluissa on keskusteltu ja sovittu. Tarkein asia on se, etta
tyontekijga kannustetaan kouluttautumiseen; lyhytkestoisiin kursseihin tai kurssi-
paiviin, tai pitkakestoisiin koulutuksiin. Vaikka ajatellaan, etta on tyoskennelty ty6-
paikalla jo vuosia tai kymmenen vuotta, ettd koulutusta ei tarvita, osataan kaikki
tarvittavat taidot. Ajatellaan, etta asiakaspalvelutyd on aina samanlaista. Mutta
koulutuksesta silti saa aina jotain uutta, tietoa ja katsantokantoja muilta kurssi- tai
opiskelukavereilta. Sekd varmasti koulutus piristéaa ja virkistaa mielta. Ja varmasti
kun tyontekija tulee kurssilta, hénella on jotain uusia ajatuksia, ideoita, hanen
kanssaan kannattaa todella keskustella kurssista ja toteuttaa ideoita. Tama taas
motivoi tyontekijaa tyossa ja kehittymaan koulutuksella lisaa. Pienen yrityksen yrit-
tajankin pitaisi muistaa kouluttautua valilla. Vaikka arkiset yritysasiat vievatkin liki

kaiken ajan.

Tyopaikalla on my6s mahdollista oppia tyénkierron kautta. Opinnaytetyon koh-
deyrityksessa osa henkilokunnasta tekee toita tyonkierto -periaatteella. On vélilla
toissé kassalla ja valilla keittiossa. TAma on tullut puolivahingossa, koska osan
henkilokunnasta on osattava tehda kaikkia toita, esimerkiksi sairastapauksien
vuoksi. Mutta tyonkierrosta voisi keskustella kehityskeskusteluissa, 10ytyisik6 ha-
lua muidenkin tyontekijoiden osalta. Se olisi varmasti mielenkiintoista, osa kassa-
tyontekijoista on ollut vain kassalla tdissa useita vuosia. Toki he myds tietavat pie-
nen yrityksen tyotehtavat, mutta eivat osaisi kaytannossa niita tehda, jos vaikka

kassalta joutuisivat yhtakkia keittioon toihin.
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4.4 Toimenpideohjelman siséaltd

Yrityksen ensimmaiseen tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman toimenpideoh-

jelmaan otettiin toteutettavaksi kaikkein tarkeimmaksi koetut tyéhyvinvoinnin kehit-

tamiskohteet.

Psykofysiologisten perustarpeiden pohjalta tehtavia tyohyvinvoinnin kehittamisen

toimenpiteita ovat:

Paivitetaan tyoterveyshuollon kanssa yrityksen tydhyvinvoinnin toiminta-
suunnitelma.

Luodaan tyoterveyshuollon kanssa yritykselle varhaisen tuen malli.
Mietitaan laajennettua tyoterveyshuoltosopimusta.

Sovitaan henkildkunnan kanssa kahvi- ja ruokataukojen ajat.

Turvallisuuden tarpeiden pohjalta tehtavia toimenpiteita ovat:

Tehd&an tyopaikkaselvitys tyoterveyshuollon kanssa.

Tehdaan henkilokunnalle tydhyvinvoinnin kartoituskysely tyGterveyshuol-
lon kanssa.

Tarkastetaan saanndllisesti ettd sammuttimet, valvontakamerat, halytys-
jarjestelmat, valaistus, hatauloskaynnit ja muut turvallisuusasiat ovat kun-
nossa.

Laitetaan selvasti esille tarkeat puhelinnumerot: poliisi, halytys/valvonta
yritys, terveyskeskus, yrittgja.

Jarjestetaan pian ensiapukoulutus.

Liitetaan tyéhyvinvoinnin toimenpideohjelmakansioon pelastus- ja turvalli-

suussuunnitelmat sekd muut turvaohjeet.

Liittymisen tarpeiden pohjalta tehtavia toimenpiteitéa ovat:

Mietitdan tybterveyshuollon kanssa keinoja yrityksen ilmapiirin parantami-
seksi.

Kirjataan ylos yrityksen pelisdannot, kuinka yrityksessa toimitaan, etta jo-
kaisen on hyva tydskennella.

Kirjataan ylos tyontekijoiden tyonkuvat, etta jokainen tietdd mita hanen

tyovuoronsa tyotehtaviin kuuluu.
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— Jarjestetaan toimiva tiedonkulku, tehdaan tieto paperimuotoon ja otetaan
henkilokunnan ilmoitustaulu tehokkaaseen kayttoon.
— Lisataan henkilokunnan yhteisollisyytta, jarjestetdén yhteista tekemista

tyon ulkopuolella.

Arvostuksen tarpeen pohjalta tehtavia toimenpiteitéa ovat:

— Lisataan koko yrityksen ty6hyvinvointi asennetta ja -tietoutta. Koko yritys
osallistuu Tydhyvinvointikortti -koulutukseen. Yrittaja voisi ottaa kayttoon
maksuttoman sahkoéisen tyéhyvinvoinnin tydalustan, Tyoturvallisuuskes-
kuksen Syketta Tyohon -palvelun.

— Kehitetdan vuorovaikutustaitoja.

— Mietitddn kuinka parannetaan motivointi- ja palautteenantotaitoja.

— Aloitetaan yrityksessa kerran vuodessa pidettavat kehityskeskustelut.

Itsensa toteuttamisen tarpeen pohjalta tehtavia toimenpiteité ovat:
— Selvitetaan henkilokunnan koulutustarve.
— Selvitetaan haluaako joku henkilokunnasta tehda tyéta tyonkierto-mallilla.

— Selvitetaan tarvitseeko yrittja koulutusta.

Kun opinnaytetyon tekija katsoo tyohyvinvoinnin toimenpiteitd, taytyy myontaa,
ettd tekemista on paljon, suuriakin kokonaisuuksia. Mutta ndma toimenpiteet luo-

vat varmasti hyvan pohjan tulevien vuosien tydhyvinvoinnin toimenpiteille.

4.5 Toimenpideohjelman kaytto

Tama on yrityksen ensimmainen tyohyvinvoinnin kehityssuunnitelma ja toimenpi-
deohjelma, joten aivan varmasti tAma on hieman harjoittelua, mutta varmasti ty6-
hyvinvoinnin toimenpideohjelma tulee olemaan kéytossa jatkossakin. Koska kun
toimenpiteet on kirjatussa muodossa, niita tulee helpommin seurattua ja toteutet-

tua.

Toimenpideohjelmaan on tehty kaksi taulukkoa. Ensimméinen taulukko siséltaa
tyohyvinvoinnin aihealueet portaat -mallin mukaan, sekad mita tyéhyvinvoinnin toi-

menpiteita yrityksessa toteutetaan ja milloin. Toinen taulukko on otsikoitu v. 2012,
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tyohyvinvoinnin toimenpiteet, eli taulukko on tehty vuodelle 2012, jaotteluna ovat
heti toteutettavat, kevat ja kesa seka syksy ja talvi. Naihin osiin on kirjattu tehtavat
tyohyvinvoinnin kehittamisen toimenpiteet. Kaksi taulukkoa tehtiin sen vuoksi, etta
taulukot on helppo tulostaa ja laittaa esille henkilokunnan ilmoitustaululle, ettd jo-
kainen ndkee mitéa tapahtuu tydohyvinvoinnin kehittdmisessa. Taulukoista on tehty
helposti muokattavia, koska on varmaa, ettd kun toimenpideohjelman toteuttami-
sessa paastaan alkuun, niin taulukot muuttuvat uusien toimenpiteiden myéta. Tau-
lukossa pysyvia osia ovat esimerkiksi kehityskeskustelut kevaisin, ennen kesalo-
mien alkua. My6hemmin tarkennetaan toimenpiteiden toteutuskuukaudet, kunhan

nahdaan, mik& ajankohta on paras.

Vaikka tama toimenpideohjelma on ensisijaisesti yrittajan tyokalu, mutta samalla
tama koskettaa koko yrityksen henkilokuntaa, seka kertoo yrityksen halusta kehit-

taa tyoyhteison hyvinvointia.
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5 YHTEENVETOJA

Pienessékin yrityksessa olisi hyva olla tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma, nain
ollen tydhyvinvoinnin kehittaminen saataisiin osaksi yrityksen arkea. Silloin niin
tyontekijat, kuin koko tydyhteisokin kokevat tydohyvinvoinnin kehittdamisen yhteise-

na asiana.

Tama opinnaytetyd, pienen yrityksen tyéhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma, joka
siséltda toimenpideohjelman, tehtiin kun yrityksessa huomattiin jonkin verran on-
gelmakohtia tydhyvinvoinnissa. Toimenpideohjelmassa on oikeita, arkisia toimen-
piteita siitd, kuinka tassa yrityksessa parannetaan tyéhyvinvointia.

Toimenpideohjelman tarkoituksena oli antaa lahtélaukaus ty6hyvinvoinnin kehit-
tamiselle, koska yrityksessa ei ole aiempaa tyohyvinvointisuunnitelmaa. Toimen-
pideohjelman tarkoitus on luoda yritykseen ty6hyvinvointimydnteinen ajattelutapa
ja edesauttaa sen syntymista toimenpideohjelmaan kirjatuilla toimenpiteilla. Kun
toimenpiteet on Kirjoitetussa muodossa, mielelladn kuukausittaisella tasolla, on

toimenpiteiden toteuttaminen ja seuraaminen helpompaa.

Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma ja toimenpideohjelma eivat ole viela kay-
tossd, joten sitd kuinka se kaytanndssa tulee toimimaan, voi viela vain arvailla.
Opinnaytetyon tekija kuitenkin olettaa toimenpideohjelman toimivan, koska sen
tekemisessa on otettu huomioon, etta yrityksella ei ole aiempaa toimenpideohjel-
maa. Ohjelma on hyvin k&ytdannonlaheinen, se on rakennettu pienista arkisista
asioista, ei liian suurilla harppauksilla. Vaikka suunnitelma ja ohjelma on nyt tehty
yritykselle, se ei varmasti koskaan ole lopullisesti valmis. Tavoite on, etta ohjelma
tehddéan joka vuodelle, ja siten se muuttuu ja kehittyy koko ajan lisdd. Ja sehan on
myds sen tarkoitus, kartoitetaan aina se, mita toimenpiteitd kulloinkin tarvitaan
tyohyvinvointia kehittdmaan. Jotkut kehittamistoimenpiteet ovat jokavuotisia, esi-
merkiksi kehityskeskustelut, ja jotkin asiat ovat toimenpiteissd harvemmin, esimer-

kiksi ensiapukoulutus.

Toimenpideohjelma on joka yrityksessa erilainen, joka yrityksella on omat tarpeet
tyoéhyvinvoinnin kehittdmisessa, sen vuoksi toimenpideohjelma ei ole taman opin-

naytetyon liitteenda. Mutta siind kasiteltavat asiat on kerrottu kappaleessa 4.4 Toi-
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menpideohjelman siséltd, josta varmasti moni muukin saa vinkkeja pienen yrityk-

sen tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Opinnaytetyon tekijan kiinnostus tyohyvinvointiin ja sen kehittdmiseen seka tyos-
kentely yrityksessa vaikuttivat opinnaytetydaiheen valintaan suuresti. Myos tyohy-
vinvoinnin toimenpideohjelman puuttuminen yrityksesta ja sen tarkeyden huo-
maaminen auttoivat paatoksessa. Tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelman seka
toimenpideohjelman laatiminen on helpompaa ja mielenkiintoisempaa henkilélle,
joka tyoskentelee yrityksessa, on henkilokohtaista kokemusta tydkavereista ja ty6-
yhteisdsta. Opinnaytetyon tekija jatkaa kyseisessa yrityksessa esimiehen tyoteh-
tavissa ja varmasti edesauttaa tydhyvinvoinnin toteutumista ty6paikassaan.

Opinnaytetyon tekemisen aikana opinnaytety6n tekija perehtyi hyvin kattavasti
tydhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin kehittdmistd koskevaan tietouteen. Tydhyvin-
vointisuunnitelman ja toimenpideohjelman kirjoittamisen aikana opinnaytetyon teki-
j& oppi, mitka tekijat vaikuttavat tydyhteisén hyvinvointiin ja kuinka tyéhyvinvointia
voidaan yrityksessa kehittdd. Sen suuren tietomé&aran johdosta voidaan sanoa,
ettd vaikeisiinkin tyéhyvinvointiasioihin on olemassa ratkaisu, ehka sen eteen pitaa
tehda paljon tyota, mutta ratkaisu kylla 16ytyy. Ja sen opinnaytetyon tekija on oppi-
nut, etta ei kaikkia asioita tarvitse yrityksen yksin kyeta ratkaisemaan, meilla on

todella hyva ja ammattitaitoinen tyéterveyshuolto apunamme.

Tybdhyvinvoinnin turvaamiseksi tarvitaan rahaa. Mutta tydéhyvinvointi ei
maksa laheskdan yhta paljon kuin sen kaantopuoli, tyokyvyttomyys ja
tyopahoinvointi. Kysymys ei ole siitd, onko meilla varaa tyéhyvinvoin-
tiin, vaan siita, ettei meilla yksinkertaisesti ole varaa tyohyvinvoinnista
tinkimiseen. Ty6hyvinvointi ei voi olla vain hyvaosaisten etuoikeus. Se
kuuluu kaikille.

Nain ajattelee Vainio (2011, 5) Tyo Terveys Turvallisuus-lehden p&ékirjoituksessa.
MyG6s opinnaytetyon kirjoittaja ajattelee samoin ja siksi tdméa sitaatti on erinomai-

nen paatos talle opinnaytetydlle.
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